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OZET

GuUnUmuzin yogun rekabet kosullari, isletmelerin c¢alisanlarinin, en etkin ve
verimli bir sekilde calismalarini saglamalarini zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk
calisanlarin is tatminlerinin saglanmasina verilen énemi artirmaktadir. isletmeler
belirlenmis hedef ve amaglara isletme icerisindeki yiksek is tatminine sahip
galisanlarla ulasabilir. Bundan dolayi, isletmeler galisanlarin is tatminlerini etkileyen
faktorleri belirlemek ve iyilestirmek zorundadirlar.

isletmeler (retimini arttirmak veya hizmet Kkalitesini yiikseltmek igin
calisanlardan en iyi verimi almak isterler. Bu durumda ancak calisanlarin
performanslarinin yiksek olmasina baghdir. Calisanlarin her birinin performansinin
ayni olmasi beklenemez fakat performanslarinin en (ist seviyeye cikmasi icin insan
Kaynaklari Yonetimi tarafindan birtakim tespitler yapilarak bazi c¢alismalar
yapilabilmektedir.

Calisanlarin performanslarini yikseltmek isteyen isletmelerin son yillarda
tizerinde durdugu kavramlardan biri de is tatminidir. is tatmini genel anlamda
calisanlarin isine karsi gdstermis oldugu duygusal tepkidir. insan Kaynaklari
Yénetimin de yapilan ¢alismalarda is tatminini dlgmek icin ¢esitli anketler yapiimakta
ve bu anket sonuglarina gére Insan Kaynaklari Yénetimi politikalari
belirlenebilmektedir. Calisanlarin beklentileri ve gereksinimleri doyuruldukga iglerine
kargl daha olumlu bir tutum sergiledikleri gdzlemlenmektedir. Performans ise,
¢alisanlarin is ile ilgili elde ettigi sonuglara iliskin bir kavramdir. Yani belirlenen
hedeflere ulasma derecesidir. Bu badlamda c¢alisanlarin is tatminleri arttikca bunun
sonucu olarak performanslarinda da artis gézlemlenebilmektedir. Yapilan bir¢ok
arastirmada is tatmini ile performans arasinda olumlu bir iligkinin oldugunu ortaya
koymaktadir.

Bu calismanin amaci, c¢alisanlarin is tatminlerinin performanslarina ne
dizeyde etki ettigini arastirmaktir. Atatirk Havalimani Dig Hatlar Terminali’nde
faaliyet gosteren Gumrikslz Satis Magazalarinda (Duty Free) calisanlara anket
uygulanmistir. Calisanlara uygulanan Minnesota is Tatmin anketi ile Performans

degerlendirme anketleri SPSS istatistik programinda analiz edilerek yorumlanmistir.



SUMMARY

In today's highly competitive market conditions, businesses, employees, most
effectively and efficiently to provide their work requires. This necessity increases the
importance of the provision of employees ' job satisfaction. Businesses set goals
and objectives, business has to satisfy the high business can reach with the
employees. Therefore, the factors that affect job satisfaction of employees
businesses determine and must improve.

Businesses to increase production or to improve the quality of service of the
staff if they want to buy the best efficiency. In this case, however, depends on
whether the height of the employees ' performance. Employees cannot be expected
to be identical to the performance of each one, but to maximize the performance of
HRM by performing a number of determinations can be made of some studies.

Wanting to upgrade their enterprises employees ' performance in recent years
has focused on one of the concepts is in job satisfaction. General sense of job
satisfaction of employees is the emotional reaction against the work. HRM also
studies job satisfaction several surveys to measure and according to the results of
this survey, HRM policies can be determined. Against employees ' expectations and
requirements are saturated Affairs in a more positive judgements can be observed.
Performance is related to the work of the employees is a concept related to the
results achieved. So is the degree specified goals. In this context, employees ' job
satisfaction the increases can be observed an increase in performance as a result.
Among the many research job satisfaction and performance reveals that a positive
relationship

The purpose of this study, employees ' job satisfaction, what level of
performance is to investigate the impacts. Ataturk Airport International Terminal
operating in the Duty-free Stores (legal clerk) were applied to the survey to
employees. Applied to employees with performance evaluation surveys survey

Satisfied the Minnesota Job SPSS statistics analysed in the program is interpreted.
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GiRiS

Klresellesen diinyada 6rgutlerin varliklarini sirdirebilmeleri, cevre kosullarina
ve rakiplerine kargl daha etkili olmalarina baghdir. Bu da teknolojik gelismelerin takip
edilmesi ve kaynaklarini etkin kullaniimasiyla olacaktir. Orgitlerin en 6énemli
kaynaklarindan biride insan kaynagidir. Orgltler bu énemli kaynagin verimli
yonetilmesi ve orgit cikarlar dogrultusunda yénlendiriimesi icin insan kaynaklari
yonetimi  birimini kullanirlar. insan kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde
yonetmenin, isletmenin genel durumu ve elde edilen sonuglar tzerinde olumlu bir
etkisi vardir. Baska bir ifadeyle isletmenin rekabet tstlnliguni korumasi, verimliligin
saglanmasi blylk oranda calisanlarin verimliligi ile alakalidir. Calisanlardan yuksek
verim saglanmasi ancak onlarin yaptiklari isi sevmesi ve memnun olmasi ile
muamkindir. Calisanlarin iglerinden memnun olmalar is tatmini kavramiyla
aciklanabilir. isgérenlerin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde
calisabilmeleri islerinden duyduklari tatmin derecesine baghdir. Bu baglamda
isgorenlerin islerinden duydugu tatmin yada tatminsizlik durumunu belirleyebilmek
icin performans degerlendirme yapilmasi gerekmektedir.

is tatmini Gizerine yapilan bircok arastirmada, tatmin ve performans arsindaki
iliski acgiklanmaya calisilmigtir. Bu arastirmalarin ¢odunda bilim adamlari farkl
gorigler savunmusglardir. Literatlirde Ug¢ farkh yaklagimin varligindan séz edebiliriz.
Birinci yaklagima gdre, is tatmini ylksek olan kisi, daha ¢ok Uretecek ve dolayisiyla
performans diizeyi de daha yiiksek olacaktir gériistidiir. ikinci yaklagimda ise birinci
yaklasimin tersinden bakilmig ve performansin ylksek olusu, tatmin duzeyini
yikseltir goriisti savunulmustur. Uglincii yaklagimda, is tatmini-performans iligkisinin
pek cok etmenden etkilendigi gorasudur.

Bu arastirmada calisanlarin is tatminlerinin performanslarina etkisinin olup
olmadigi, varsa ne duzeyde oldugunun saptanmasina yonelik bir calisma
yapilmistir. Oncelikle literatlr taramasi yapilarak is tatmini ve performans kavramlari
acikklanmis ve bu kavramlarin insan Kaynaklari Yoénetimi agisindan 6nemi
arastinlmigtir. Ayrica isg0renlerin is tatmini ve performans duzeylerini 6lgme
teknikleri ve yontemleri incelenmistir.

Bu baglamda hizmet sektdrindeki calisanlara anket uygulanmis ve is
tatminleri ile performanslari 6lgliimustir. Bu bilgiler SPSS istatistik programinda

analiz edilerek aragtirmanin sonunda yorumlanmigtir.



BiRINCi BOLUM

iS TATMINi VE MOTIVASYON IiLE ILGIiLIi TEMEL KAVRAMLAR

1.1. IS TATMINI
1.1.1. is Tatmini Kavrami

is tatmininin tanimi birgok davranig bilimci tarafindan yapilmis ve birgok
arastirmaya konu olmustur. Is tatmini insanlarin isi ve islerinin farkli yonleri hakkinda
ne disundugindn basitge ifadesidir. Bir dlcliide islerinden hangi insanlarin memnun
hangilerinin memnun olmadiginin bir élciistidiir’. Kisaca calisanlarin islerine karsi
gosterdikleri duygusal tepkidir. Yani islerinden ne kadar mutlu olduklarinin ifadesidir
de diyebiliriz.

Locke’a gore, is glicunin is ve is tecribeleri degerlendirme sonuclarina karsi
kullandiklari hosa giden ve olumlu duygusal ifadeler is tatminidir®. Diger bir ifadeyle
is tatmini; bireyin isini ya da igle ilgili yasantisini, memnuniyet verici veya olumlu bir
duygu ile sonuclanan bir durum olarak algilamasidir. is tatmini, isgdrenlerin
bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir
belirtisidir®.

is yasaminin her kademesindeki ¢alisanlarin belli bir siire sonunda calistiklari
iste, kurumda ve is ¢evresinde birtakim deneyimleri ve tecribeleri olusur. Kisi is
yasaminda bu deneyimler ve tecribeler sonucunda bir takim beklentiler igine girer.
Yani gordukleri, yagadiklari ile kazanclari ve kayiplari olur. Bunlar kiginin isine kargi
tutumlar gelistirmesine sebep olur.

is tatmini kisilerin kendi duygusal tutum ve davranislari ile ilgili bir durum
oldugundan gozlemlenerek anlasilmaz. Ancak bireye sorarak dgrenilebilir. Bireylerin
ise bakislari o isten ne kadar tatmin olduklarini gosterir. Bir ¢alisanin ig tatmini
isinden ne istedigi, kendi olusturdugu degerlere ve maddi, manevi ihtiyaclarina
dayanir. Isinden amagladi§i ise, calisanin gelistirdigi kisisel denklik duygusuna
baghdir.

is tatmini dedigimiz kavram, calisan kisinin yapti§i isin ve yapilan is sonucu

elde ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaclari ve kigisel deger yargilariyla ortustaguni

! Nedim Aksu, “ls Tatmininin Bazi Demografik Degiskenler Agisindan incelenmesi”, Polis
Bilimleri Dergisi,14(1)2012,59-79,s.61

? Seda Tekeli ve Didem Pasaoglu, “Turkiye'de Banka Calisanlarinin Performansini Etkileyen
Faktdrler: Eskisehir ili Kamu ve Ozel Banka Ornegi”’, Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi,
4(2)2012, 177-189, s.179

% irfan Yazicioglu, Orgiitlerde is Tatmini ve isgoren Performansi iliskisi: Tiirkiye ve Kazakistan
Karsllaitlrmasu Bilig, G[]_z 2010,say1 55,243-264, s. 245 )

Huseyin Kantar, Isletmede Motivasyon, Kum Saati Yayinlari, Istanbul 2010, s.19
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veya Ortismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygudur.
Bagka bir deyigle calisanin is icin harcadigini dusindigi emek karsiliginda almayi
bekledigi Ucret, takdir gibi yeterlilik dizeyidir. Basarinin nitelik ve nicelik yéninden
hissedilis seklidir.

Bagka bir ifadeyle, is tatmini, isten elde edilen maddi c¢ikarlar ile isginin
beraberce calismaktan zevk aldigl is arkadaslari ve eser meydana getirmenin
sagladigi bir mutluluk akla gelir. isci calismasi sonucu ortaya koydugu eseri somut
olarak gorebiliyorsa, bundan duyacag: iscilik gururu onun igin biylk tatmin kaynagi
olacaktir®.

1.1.2. ig Tatmininin Onemi

isletmelerin yogun rekabet ortamlarinda ayakta kalabilmeleri, yéneticilerinin
galisanlarin isleriyle ilgili tutum ve davranislarini dogru yonlendirebilme ve
yonetebilme kabiliyetlerine baghdir. Bu tutum ve davraniglarin en onemlileri is
tatmini, isten ayrilma niyeti, is stresi, érgiitsel baghlik ve performanstir’.

Bir orgutte kosullarin bozuldugunu goésteren en 6nemli kanit is doyumunun
disiik olmasidir. Is doyumsuzlugu, daha gizli bigimlerde, ani grevler, is yavaslatma,
dustik verimlilik, disiplin sorunlari ve diger érgiitsel sorunlarin ardinda yer alir®.

Baska bir ifadeyle is tatmininin dnemini sdyle siralayabiliriz.

e Calisanlar islerinde bireysel becerilerini sergilemek isterler.

e Isinden tatmin olan kisi psikolojik olgunluga ulasir.

e Isinden tatmin olmayan kisi hayal kirikhdina ugrayabilir.

e Calisanlar zamanlarinin biyulk bir bolimunU harcadiklari iglerini 6nemli
gordrler.

e insanlar sadece maddi ihtiyaglari igin degil manevi ihtiyaglari igin de
galismak isterler.

e s tatminsizligi makro diizeyde toplumu da etkiler ve belirli degerlerin
diisiisiine neden olur®.

isletmelerin hedeflerine ulagsmasi ve kara gecmesi oncelikle calisanlar
sayesinde olur. Yani igini seven, isini en iyi sekilde yapan, yaptigi isten gurur duyan,

isletmenin hedeflerini benimsemis ve amagclarini isletme amagclariyla bitlnlestirmis

° Zeynep Kiyak, “is tatmini (jobSatisfaction) ¥, Marti Dergisi,http://www.martidergisi.com/is-

tatmini-éob-satisfact_ipn (Erigim Tarihi: 20.11.2014) )
Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yoénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul 2012, s.202

" Serhat Sefa Tor, Orgiitlerde Is Tatminini Etkileyen Demografik Faktorle ve Verimlilik: Karaman
Gida Sektoriinde Bir Uygulama, S.B.E., Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Karaman, 2011, s. 46(
Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

8 Zekeriya Caliskan, “ Is Tatmini: Malatya’da Saglik Kuruluslari Uzerine Bir Uygulama”, Dogu
Anadolu Boélgesi Arastirmalari, 2005, s. 10

o Kantar, a.g.e. s. 22



galisanlara sahip isletmeler basarili olacaklardir. Bu da c¢alisanlarin isinden
duyduklari tatmin derecesiyle iligkilidir.

is doyumu yoneticiler igin ¢alisanlarin iglerine karsi tutumlarinin performans ve
verimlilik Uzerindeki etkisi acisindan 6nemlidir. CUnkd is doyumsuzlugunun
dogrudan neden oldugu davraniglar; isten ayriima, devamsizlik, performans
distikltgl, ruhsal ve fiziksel sagdlikta bozulma seklinde gériilmektedir™.

1.1.2.1. g Tatmininin Orgiit Agisindan Onemi

Orgtlerin en 6nemli kayna@ calisanlardir. Calisanlarin érglitiin basarilarina
katkilarinin en Ust dizeyde olabilmesi calisanlarin performanslari ve verimlerine
baglidir. Buda ancak isini seven, isinden hosnut olan, yani isinden yeterince tatmin
olan calisanlarla gergeklesebilir. Bu bakimdan o&rgutlerin galisanlarin is tatmin
dizeylerini belirlemesi ve bunlari etkileyen olumlu, olumsuz faktérleri saptamasi
Onem arz etmektedir.

Orgltler galisanlarin is tatminlerini arttiracak is kosullarini ve ¢alisma ortamini
olusturmak zorundadir. Aksi takdirde orgut iki sekilde zarara ugrayacaktir. Birincisi;
calisma verimi disecektir. ikincisi de is glicii devir orani artacak ve is goren egitim
ve gelistirme masraflari ¢ogalacaktir. Ayrica isten ayrilmalarin sikligi diger
¢alisanlari da psikolojik olarak olumsuz ydnde etkileyecektir.

Modern yoénetim anlayisinin énemli unsurlarindan biri olan is tatmini
yoneticiler agisindan 6énemli bir hale gelmistir. Orgitlerin acimasiz rekabet
kosullarinda ayakta kalabilecek basarilari elde etmeleri i¢in ¢alisanlarin is verimlerini
ve performanslarini arttirmak, dolayisiyla is tatminlerini saglamak zorundadirlar.

1.1.2.2. I Tatmininin Galisan Acgisindan énemi

is hayati calisanlarin hayatlarinin biiyiik bir bélimini olusturmaktadir. Oyle ki
bazilar icin ise uyuma ve dinlenmenin haricinde tUm hayatlar is ortaminda ve is
arkadaglariyla gecer. Bu nedenle c¢aligsanlarin iglerine ve is yasamina karsi
duyduklart olumlu olumsuz duygusal tepkiler butin bir hayati etkileyecektir.
Psikolojisi bozuk bireyler 6zel hayatinda ve is yasaminda daha ¢ok hata yapmaya
meyillidir. Bu hatalar domino etkisi yaparak birbirini kovalayacaktir. Ayrica bireyin
etrafindaki kigileri de olumsuz ydnde etkileyecektir. Surati asik, yaptigi isi
sevmeyen, hayata bakis acgisi negatif olan, sevksiz ve isteksiz g¢alisan insanlar
islerinde basarili olmalari imkansizdir. Bununla birlikte diger ¢alisanlarin verimini de
dusurecektir.

Bu nedenle ancak psikolojileri dizgln, is doyumlari ylksek insanlarin is

verimlerinin pozitif yonlii ivmelenmesi miimkiin olacaktir. Isini seven, mutlu, calisma

10 Nuran Aksit Asik, © Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel Ve Orgiitsel Faktoérler ile
Sonuglarina lliskin Kavramsal Degerlendirme”, Turk Idare Dergisi, 467 (haziran) 2010, 31-51, s. 36
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istekli, basarma arzusu olan, para tatmini saglanmis c¢alisanlarin bulundugu
sirketlerin bayimeleri ve basarilh olmalari kaginilmazdir. Ayrica is tatmini yiksek
bireylerin is yasami disinda aile yasamlari da olumlu etkilenecek ve psikolojik
yonden daha saglikh, glgli toplumlar olusacaktir.

1.1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

1.1.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatmininin olusmasinda ¢ok énemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler,
bireyin dogustan sahip oldugu cesitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca elde ettigi
deneyimlerdir. Bunlar, cinsiyet, yas, egitim, zeka, yetenek, kisilik, stati, ayni iste
kalma slresi gibi siralanabilir. Bu faktorler kisinin iginde bulundugu durumu
algilamasina etki etmektedir.

1.1.3.1.1. Cinsiyet

Calisanlarin cinsiyetleri ise karsi tutumlarinin olusmasinda ve is ortaminin
degerlendiriimesinde farkliliklar yaratabilir. is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirma sonuglarina bakildiginda, bu gorusu destekleyen verilerin yani
sira kadin ve erkek calisanlarin kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda bir
farklilk géstermedigi de goriilmektedir®.

Calisanlarin cinsiyetleri ile is tatminleri arasindaki iligkiyi incelemek Uzere
yapilan birgok arastirmada iki farkli sonugtan bahsedilmistir. Helin ve Smith’in
arastirmalari, kadinlarin is tatmininin daha dusik oldugunu
belirlemislerdir>.Kadinlarin is tatminlerinin daha diisiik olmasinin sebepleri,
kadinlarin erkeklere oranla daha basit islerde calismalari ve daha az Ucret almalari
gOsterilmistir. Yapilan arastirmalardan elde edilen diger bir sonug¢ ise tam tersini
gOstermektedir. Erkeklere oranla daha koéti kosullarda calisan kadinlarin is
tatminlerinin daha ylksek oldugu gortlmustir. Bunun sebebini bilim adamlari kadin
galisanlarin iglerinde daha ¢ok sosyal iliskilere dnem vermeleri ile agiklamislardir.

Ozetlemek gerekirse, arastirmacilar cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliskiye iki
farkli dislincede yaklasmislardir. Bir kisim arastirmacilara goére cinsiyet ise karsi
tutumu etkilemekte, bazilarina gore de ayni kosullarda etkisinin olmadigi
savunulmaktadir.

1.1.3.1.2. Yas

Bireyin icinde bulundugu donem ve yasi, onun davraniglarini, algilarini ve

kararlarini etkileyen bir faktordir. Bu nedenle igine iligkin digtinceleri ve tutumlari

yasina bagdli olarak degisiklik gésterebilmektedir.

™ Aksit, a.g.e., s.39
12Kantar, a.g.e., s. 59



Glenn ve arkadaglari yas ve is doyumu arasindaki iligkiye yodnelik
gerceklestirdikleri arastirmada; yasi blyuk calisanlarin geng olanlara gére is doyum
dizeylerinin daha yiksek oldugu belirlenmistir. Bunun en énemli nedeni ise, egitim
dizeyi yukseldikge geng calisanlarin isten beklentilerinin artmasina bagl olarak is
doyumunun azalmasi olarak ifade edilmektedir®®.

Herzberg'e gore is tatmini ile yas arasindaki iliskinin sekli U seklindeki bir
egriye benzemektedir. Calisma yasaminin baslarinda, erken yaslarda kisilerde is
tatmini ylksek olurken, 30 yasina dogru dlismeye baslar ve calisma yasaminin
sonlarina dogru tekrar yikselmektedir. Bu yaklasima elestiri olarak Otis ve Sales ise
yoneticilerde is tatmini ileri yaslara kadar surekli olarak artmaktadir ancak emeklilik
yaklastikca dismeye basladigini belirtmiglerdir. Bununla birlikte Klein ve
Gibsonun’un galismalarinda bu durumun yasla degil de, ayni iste calisma suresi ile
iliskili oldugu belirtilmistir.

Calisma hayatinin ve yapilan islerin monotonlasmasi ve bikkinlik memnuniyet
seviyesini orta yaslarda olumsuz yonde etkileyecek ve bu yaslarda isle ilgili
memnuniyet dusuk olacaktir. Yagin ilerlemesiyle birlikte, is hayatinin olumsuzluklari
¢alisan tarafindan kabullenilecek ve elde edilmis deneyimler sebebiyle is ile kiginin
uyumu artacak, bu da memnuniyetin yiikselmesine neden olacaktir'.

Kisacasl, ¢alisanlarin is hayatinin basinda geng yaslarda is tatmin dizeyleri
dusuk, is hayatinin ortalarinda yani orta yaslarda is tatmin dizeyleri ylksek, ileri
yaslarda is hayatinin sonlarina dogru is tatmin duzeylerinde dists gorilmektedir.
Bunun nedeninin, yas ilerledikce egitim seviyesindeki artis ve hayata bakis
acisindaki degisim oldugu séylenebilir. insanlar hayata dair daha c¢ok sey
o6grendikge beklentileri ve arzulari da o yénde artis gOsterecektir. Yas ile birlikte
artan bu faktorler is tatmin diizeyinin artmasina sebep olabilmektedir.

Ayrica yas durumunun igletmeye devamsizlik yénunde etkisi de vardir. Orta
yas grubuna giren 25-45 yas arasi kimselerde devamsizligin gen¢ gruplara ve
yaslilara nazaran daha az oldugunda birlesmislerdir. Clnkl bu yaslarda kigiler
mesleksel secimlerini ve yonelimlerini tamamlamig olmaktadirlar. Bdylece geng
yaslarda gorilen sik meslek ve is dedisimi olgusu ortadan kalkmaktadir. Ayrica, orta
yas grubunu asan kimselerde, diger gruplara oranla sik sik bedensel ve mesleksel
rahatsizlar artmaktadir. Bu durum, onlarin izin ve raporlu olma gunlerini diger iki

gruba gére artirmaktadir™®.,

3 Aksit, a.g.e., s. 38
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1.1.3.1.3. Egitim

is tatminini etkileyen en énemli bireysel faktorlerden birisi de egitimdir. Egitim
seviyesi yukseldikge is tatmin seviyesinin de yikselmesi beklenir.

Genel olarak arastirma sonuglari degerlendirildiginde, egitim duzeyi yuksek
¢alisanlarin genel is doyumlarinin, egitim dizeyi daha disuk c¢alisanlara gére daha
yuksek oldugu gorilmektedir. Calisanlar egitim duzeyi ve deneyimlerine uygun
pozisyonlarda yer alamadiklarinda mutsuz olmakta ve is doyumu azalmaktadir.
Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir
pozisyonda yer alan calisanlarda da yuksek dizeyde endise ve stres yasama is
doyumunun azalmasina neden olabilmektedir'®.

Egitim seviyesi yukseldikge is hayatina, ise yuklenen anlam ve beklentiler
cesitlenmektedir. Bireyler kendilerini ¢evreleyen sosyoekonomik sartlarin ve aile
yapisinin tesiriyle, egitimlerini bir meslege yonelik olarak surdlirmektedirler. Bu
sebeple sosyal ve ekonomik sartlarin elverdigi dlgide egditimini surdurmus ve yuksek
egitim almis bireylerin ise bakis acilari, egitim dizeyi disuk bireylere gore ¢ok farkl
Olmaktadir. Calisma yasamina kuglk yaslarda girmektense, daha uzun egitim
almanin kulfetlerine katlanip, gelir elde etmekten bir sire daha 6zveride bulunan
kisiler, almis olduklari egitimler sonunda nitelikli isglict olarak ¢alisma hayatinda yer
almaktadirlar. Egitime yapilan yatirrmin, harcanan zamanin bir kargihgi olarak, Gcret
ve diger calisma sartlarindaki talepleri de yiikseltmektedir’.

1.1.3.1.4. Zeka

Zeka kavram olarak 6drenme, anlama, alsiimisin disindaki durumlara
uyabilme ve yeni ¢dzim yollari bulabilme yetenegidir.

Calisanlarin zeka dizeyi ile is tatmini arasindaki iligski incelendiginde, tek
basina zeka duzeyinin dnemli bir etkisi bulunamamistir ancak, zeka dizeyine uyan
bir isin yapilip yapilmamasi bakimindan zekanin is tatmininde 6nemli bir etken
oldugu gérilmustir'®.

Her meslegin belli bir zeka dizeyi vardir, herkes ayni igsi ayni dizeyde
kavrayip yapmasi mumkidn dedildir. Bu yuzden ise alimlarda ise gbre uygun
duzeydeki personel secimi yapilir.

1.1.3.1.5. Yetenek
Orgiit calisanlari iglerinde yiikseldikge yaptiklari isler daha ¢ok yetenek

gerektiren az tekrarli, rutin olmayan isler oldugundan, bireye daha fazla se¢gme hakki

1% Aksit, a.g.e., s. 40
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Sakarya Universitesi, Sakarya 2009, s. 75(Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

18 Kantar, a.g.e., 5.64



tanir. Bundan dolayi ylksek seviyedeki igler bireylerin gelisimine daha ¢ok katki
saglayacak ve bir seyleri kendi gergeklestirmis olmanin zevkini tattiracaktir™.

Bireyin yaptidi iste yeteneklerini kullanmasi, isi sahiplenmesini ve bagarma
azmini olumlu yénde etkileyecegdinden yaptigi isten mutlu olmasi ve tatmin olmasini
saglayacaktir. Yeteneklerini kullanamayan ve surekli ayni isi yapan bireyler bir
muddet sonra tatminsizlik yagayacaklardir.

1.1.3.1.6. Kisilik

Kisilik ile alakali yapilan arastirmalarda is tatmini ile arasinda bir iliski oldugu
saptanmistir. Bazi kisilik 6zelliklerine sahip insanlarin digerlerine nazaran daha ¢ok
tatmin duyduklari halde bazilarinin ise tam tersi daha disiuk tatmin duydugu
saptanmistir. Kendisi ile barisik olmayan, 6teki ¢alisanlar ile ahengi yakalayamamis,
agresif ve hayalperest calisanlarin digerlerine goére daha az tatmin duyduklari ortaya
ctkmistir®.

Bireyin disa dénik olmamasi, insan iliskilerinde zayif olmasi, sinirli ve agresif
olmasi genel olarak isinden tatmin duymadigini gosterir.

Vroom’a gére bireylerin yaptiklari ise kargi gdstermis olduklari tepkinin farkli
olmasinin sebebi, bireylerin farkli gidi ve olgulara sahip olmasidir. Yapilan bir¢ok
arastirmaya goére ortama uyum sadglayan, kararli ve sosyoekonomik dizeyi yiksek
olan bireylerin isinden tatmin duydugunu géstermistir®’.

1.1.3.1.7. Statii

Yapilan arastirmalarda is tatmini ile stati arasinda kuvvetli bir iliskinin
varli§indan s6z edilmistir. Orgltsel hiyerarsi basamaklarinin Gist kademelerinde olan
bireylerin is tatminleri oldukga yuksektir. Hiyerarsi piramidine gore bireylerin
sergiledikleri rollerin degeri yukari ¢ikildikga artar ve bireye prestij saglar. Bu prestij
stati ile temsil edilir.

Portere gore Ust kademelerde calisan bireylerin is tatminlerinin yiksek
olmasinin sebebi, Ust kademedeki pozisyonlara daha ¢ok 6nem verilmesi ve burada
bulunanlara duyulan saygininda fazla olugudur. Statu ile bireye daha ¢ok maddi
imkanlar sunulur ve daha fazla ayricaliklara sahip olurlar. Stati ile sunulan imkanlar
ile daha gok ihtiyag karsilanmakta ve bireye daha gok is tatmini saglamaktadir®.

Genel olarak stati ve mevkiler, hak ve gorevlerin bigcimsel organizasyon
icindeki kademelesmesini, subjektif anlamda statu ise, bireyin birbirlerini
degerlendirmelerini ve kisisel hiikiimlerini ifade eder. Orgitlerde alt kademelerden

Ust kademelere cikildikga isi ifa etmek icin gerekli olan yetke o&zelliklerinin de
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artmasi gerekir. Artan yetki Ozelliklerine bagl olarak Ust kademelere cikildik¢a
statiilerde de bir yiikselme géze carpacaktir. Orgiitlerde statiileri ifade edebilmek
icin unvanlar kullaniimaktadir. Unvanlar Kigiler arasinda yetki farklarinin da
belirleyicisi olarak ortaya ¢ikmakta, birbirleriyle iliskilerinde dengeli ve saygil olarak
hareket etmek geregini dogurmaktadir®.

Bulundugu mevkilerde yetkesini (bilgi ve tecrubelerini) artiran kimseler daha
Ust statlilere gecebilme sanslarina ve bu statiiniin sagladigi sosyal saygi gérme
mutluluguna kavusacaklardir®®.

1.1.3.1.8. Ayni iste Kalma Siiresi

Calisanlarin ayni iste kalma siresinin uzunlugu, yasla yakindan ilgilidir. Yasi
ilerledikge ayni iste kalmaya devam eden calisanlarin is doyumu ylkselmektedir.
Siirekli olarak is degistirme arzusu ise is doyumsuzlugunun en énemli belirtisidir®.
Ancak isletmede belli bir zaman sonra terfi alamayan veya maaslarinda yeterli artis
olmayan calisanlarda, zaman gectikge is tatminsizligi olusacaktir.

Ote yandan ise yeni baslamis bireylerde is tatmininin yiiksek oldugu
gbzlenmistir.  Yeni oldugu igin kisiye cazip ve eglenceli gelen is erken is tatmini
olusturabilir. Erken olusan bu is tatmini zamanla ¢alisanin ilerlemesi ve gelismesi
devam etmezse tatminsizlik baglayabilir.

Ozetle galisanlar islerinde doyuma ulastiklarinda bir miiddet sonra is tatminleri
dusecektir, ancak yeni bir goreve geldiginde tekrar isinde doyuma ulasacaktir.

1.1.3.2. Orgiitsel Faktorler
1.1.3.2.1. Ucret

is tatminini etkileyen temel faktorlerden biri olan (cret calisanlarin is
tatmininde dnemli bir yer tutmaktadir.

Ucret, calisma hayatinin énemli bilesenlerinden biridir. Kisilerin bircok
ihtiyacinin karsilanmasinda énemli bir role sahiptir. Calisanlarin yagsam duzeylerinin
belirlenmesinde, ekonomik, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarin karsilanmasinda énemili
bir etmendir.

Ucret galisanlarin yaptiklari iglerden ot farkhlik gostermektedir. isgdrenin
isinden bekledigi Ucreti alabilmesi is tatminini arttirir iken, Ucretin beklentilerle
uyusmamasinin bir tatminsizlik sebebi oldugu bilinmektedir®®. Ucret isin cazibesinin

arttirlmasi, calisanlarin 6rgite baghliklari ve isine kargi olumlu tutumlarinin

“Eren, a.g.e., s.457.

24Eren, a.g.e., s.457-458.

% Ozaydin ve Ozdemir, “Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir
Kamu Bankasi Ornegi”, isletme Aragtirmalan Dergisi, 6(1) 2014, 251-281, S. 255

26Karakurt, a.g.e., s.79



arttirilmasi ile érgiit verimliligi agisindan énemli bulunmaktadir®’.Bu anlamda (icretin
is tatmini ile anlamli bir iliskisi vardir. Ancak Ucretin adil bir sekilde saptanmasi
gerekmektedir.

Birgok anket ve arastirmalar is tatmini ve Ucret arasinda olumlu iligkinin var
oldugunu gdstermistir; yiksek Ucret ylksek is tatmini. Ayrica, yasl ¢alisanlar geng
olanlara kiyasla ucretlerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. Yuksek egitimli ve
yuksek seviyeli isi olan ¢alisanlarin Ucret tatminleri distk egitimli ve disuk seviyeli
isi olanlara gore daha az olmaktadir®.

Para, isgéren tarafindan basarinin bir simgesi olarak gérilmektedir. Ucretin
basariya gére 6denmedigi duygusu is gorenin tatmin duyusunu etkileyerek
distirmektedir®®. Baska bir ifadeyle, calisan, yaptigi is ile aldigi Ucreti orantili
buluyorsa, tatmin duygusu yiiksek olmaktadir®.

1.1.3.2.2. Terfi Olanaklan

Terfi bireyin isini en iyi sekilde yapmaya tesvik eden énemli bir etmendir. ise
yeni baslayan bir kisi isinde ilerleme olanadinin olmadiginin farkina varirsa ve
Ucretinin de artmayacagini dusinlrse isine karsi olumsuz tutumlar takinir. Béylece
¢alisanda mutsuzluga ve is tatminsizligine sebep olur.

insanlar genellikle galistiklari islerde basarili olmak ve bir st gérev
basamagina terfi etmek isterler. Terfi, elde edilen UGcreti arttirdigi gibi Kiginin sosyal
statiisiinii ve toplumdaki konumunu da olumlu yénde etkileyebilmektedir®".

isgérenler, calistiklari islerinde yiikselme olanaklari da isterler. Culnki,
insanlar igleri iyice 6grenip tecriibe kazandik¢a, is yeknesaklasacak, bulunduklari
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle, daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla galismayi arzu edeceklerdir. ilerleme
yada yiikselme yollari tikanan yoneticilerin galisma gayret ve sevkleri azalacaktir®.
Buna bagli olarak calisanda is tatmini gerceklesecektir.

isletmede ¢alisanlara terfi imkani sunulmasi ve bununda calisanlara iletiimesi
calisanlarda igletme hakkinda bir guvenin olmasina yol acgabilecedi gibi, ayni

zamanda caliganlarin ilerlemek igin onlerinin acik oldugunu bilmeleri islerinden

" Tor, a.g.e., s. 46

28AynuraAIiyeva, Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algilarinin is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yonelik
Bir Arastirma, S.B.E., Ankara Universitesi, Ankara 2013, s. 62 ( Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

9 Kantar, a.g.e., s. 66

% Oznur Bozkurt ve ilhan Bozkurt, Is Tatminini Etkileyen isletme ici Faktorlerin Egitim Sektori
Acisindan Degerlendiriimesine Yénelik Bir Alan Arastirmasi, Dogus Universitesi Dergisi, 9(1) 2008, 1-
18.s.5

31 Bozkurt ve Bozkurt, a.g.e., s.6

%2Erol Eren, Y6netim ve Organizasyon, Beta Yayinlari, Istanbul 2009, s.549
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aldigi doyumu arttirmaktadir. Tabi bunlari yaparken de terfi uygulamasinin adil bir
sekilde yapiimasi sarttir®.
1.1.3.2.3. Takdir

is tatmininde dnemli etmenlerden biride takdir ediime duygusudur. Yani takdir
edilme bir is tatmini unsuru olarak kullaniimaktadir.

Calisanlarin  performansinin  geregine uygun olarak takdir edilmesi,
degerlendiriimesi ve odullendiriimesi, calisanlarin yaptidi islerden daima gurur
duymasi, sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi is tatminini
olumlu yénde etkilemektedir*®. Diger bir ifadeyle, isgdren yaptigi isin niteliginden
dolayi 6vilmek ve takdir gormek istemektedir.

Psikolojik olarak olumlu sonuglar doguran takdir edilme, calisanlar i¢in dnemli
bir 6zendirme aracidir. Yoneticiler ve c¢alisma arkadaslari tarafindan iyi
performansin taninmasi, takdir edilmesi, yonetim tarafindan uygun bir &dille
odullendiriimesi calisanlarin islerinden memnun olmalarini saglamaktadir.

Bununla birlikte takdir, isin dederlendiriimesi ile birlikte yapildiginda isin daha
iyi yapilmasini saglamaktadir. Bundan dolayi yoneticiler kéta ise iyi isten daha gok
dnem vermemeli, yapilmis olan iyi ise gore galisani takdir etmelidir®.

1.1.3.2.4. iletisim

Latince Communicare filinden gelen iletigsim, bilginin géndericiden aliciya
aktariima surecidir. Bu baglamda érgit ortaminda g¢alisanlarin kendi aralarinda veya
astlarin Ustleri ile olan bilgi aligverislerinin butun taraflarin anlayabilecegi ortak bir
dille aktariimasina olanak saglayan bir surectir.

Orgutlerdeki tim  ydnetim faaliyetleri orgit ici iletisimin  etkin
yapilabilmesine baglidir. Yani orgutsel 6deler arasindaki yuksek dayanisma ve
koordinasyon, calisanlarin dérgute entegrasyonuna ve birbirleri ile olan iyi
iligkilere temel olusturan iletisime baghdir.

Orgiitsel gayenin performans ve verimlilikle gerceklestiriimesinde, iletisimle
verimlilik arasinda bir bag kurulmaktadir. iletisimle érgitsel verimlilik arasinda
iliskinin temelini, etkin iletisimin isg6renlerin is tatminlerini arttirmasi sebebi ile
orgiitsel verimlilige katki saglamasi olusturur®. isletmede isgorenlerden neler
beklenildigini, iglerin nasil yapilmasi gerektigini, Ustlerin veya diger caligsanlarin ne

distindiiklerini 6grenmenin yolu iletisim kurmaktir®’.

$BKarakurt, .a.g.e., .80

% Bozkurt ve bozkurt, a.g.e., s 5
*pliyeva, a.g.e., 5.64
36Karakurt, a.g.e. s.81

¥ pliyeva, a.g.e., s.65
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Orgutlerdeki iletisim kanallarinin kapal olmasi, belirsizlik, giivensizlik temeline
dayanan iligkiler galisanlarda korku ve endise kaynagi olabilmektedir®.

iletisimsizlik veya yetersiz iletisim, g¢alisma ortaminda belirsizlije neden
olmaktadir. Belirsizlik de stres ve is tatminsizligine yol agarak performanslarin
diismesine ayrica verimsizligin artmasina sebep olmaktadir. Orgiit ortaminda
isgorenler ile yoneticiler arasindaki iletisim kanalinin agik olmasi ve yeterli seviyede
iletisimin gerceklesmesi is tatminini ayni diizeyde arttiracaktir.

Ayrica iletisimin etkin bir sekilde gerceklesmesi, orgutin hedeflerinin ve
amaglarinin ¢alisanlara daha kolay aktarilmasi, ¢alisanlarin sorunlarina daha etkin
ulasilabilmesini saglayacaktir. Bununla birlikte ¢calisanlarin is ile ilgili ne yapacaginin
bilgisinin acik bir sekilde iletilmesi, ¢alisanin isinden tatmin olmasini saglayacaktir.

1.1.3.2.5. Yoénetim Tarzi

Yonetici, galisanin isten tatmin saglayip saglamamasinda énemli bir etmendir.
Onemli bir motivasyon kaynagi olarak kullanilan Ucretin yetersiz oldugu ortamlarda
bile sirf ybnetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi c¢alisanlarin is tatminini
arttirabilmektedir. Bu da yénetim tarzinin is tatmini Gzerinde ne derecede énemli bir
etkiye sahip oldugunu gdstermektedir®.

Calisanin yonetime guvensiz olmasi durumunda, c¢aligma sartlari ne olursa
olsun, is tatmini gerceklesemeyebilir. Yonetime karsi given olusmasi durumunda,
fiziksel sartlar konusundaki sikayetler azalmaktadir. Ani ve buylk degisimlerin
yasandidi durumlarda, fiziksel sartlar 5nem kazanmaktadir®.

1.1.3.2.6. Calisma Arkadaslari ile iliskiler

Bireylerin birlikte calistiklari ¢alisma gruplari da is tatminlerini etkilemektedir
Is gorenler birlikte galistiklari arkadaslarinin hayat goérislerinin kendilerine yakin,
ayni kultire ve degerlere sahip olmalarini isterler. Clinki ¢alisma arkadaslariyla her
konuda anlasabilen birey isinden memnun olacak ve is tatmini artacaktir.
Galisanlarin yaptiklari isten yalnizca maddi beklentileri yoktur. Birlikte calistigi is
arkadaglariyla sosyallesme icerisinde olan bireyler iyi arkadasliklar ve dostluklar
kurmak ister. GUnlik yasantisinin buyuk bir blimanu galisarak gegiren bireyler bu
galisma ortamindan hosnutsuzluk duyduklarinda is tatminleri de azalacaktir.
Calisma arkadaslari arasinda uyum, iyi iletisim ve dayanisma varsa bu durum

caliganlarin isg tatminlerini olumlu yonde etkileyecektir.

**ilnami Findikg!, insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Yayinlari, istanbul 2009, s. 396

% Bozkurt ve Bozkurt, a.g.e., .4

0 Oya Erdil vd., "Y6netim Tarzi Ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami Ve Takdir Edilme
Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki lliskiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama”, Dogus Universitesi
Dergisi, 5(1) 2004, 17-26, s. 19
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Kisaca sunu diyebiliriz ki, bir isgdrenin igyerindeki ¢alisma arkadasglariyla olan
iliskilerinin durumu, kisinin motivasyonunu etkileyecek, isene karsi olan tutumunu ve
isinden tatmin olup olmamasini belirleyecektir. Buda kisinin isindeki performansina
etki edecektir. Calisma arkadaslarinin arasindaki iligkiler iyi oldugunda is tatmini
yukselecek, érglute baglilik artacak ve isten ayrilmalar azalacaktir.

1.1.3.2.7. Calisma Kosullari

Is ortamindaki 1sik, ses, nem, sicaklik, kullanilan renkler, is arag-gereclerinin
yeterliligi, kullanilan ara¢ ve makinelerin psikoteknik bakimdan kisiye uygun olup
olmayisi ve benzeri cevresel kosullar, kisilerin motivasyon dlzeyinde eftkili
olmaktadir**. Ayrica codu isgérenlerde, isyerlerinin evlerine yakin, calistiklari
binalarin yeni, temiz, isleri icin iyi, kullanilir arag-gerec¢ istemektedirler. Bunlar hem
isgorenin verimliligi hem de is tatmini icin gerekli gériilmektedir®.

Bununla birlikte sunu da eklemek gerekir ki, ¢galisma kosullarinin Uretkenlige
etkilerinin arastirildiyi Hawthorne deneylerinde teknik ve fiziki kosullarin kontrol
edildigi ortamlarda Uretkenligin arttigi, ayni zamanda fiziki kosullarin kontrol
edilmedigi ortamlarda da Uretkenligin arttigi gézlenmistir. Bunun nedenlerinin de
grup olusturma, arkadaslik, sevgi baglarin gugli olmasi, ydnetici davranislarinin
olumlu olmasi ile agiklamislardir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse, ¢alisma kosullarinda, fiziki kosullar kadar fiziki
olmayan kosullarinda édnemi vardir. Bu kosullarin hepsinin iyi olmasi is tatminini ve
verimliligi olumlu yénde etkileyecektir.

1.1.3.2.8. Is Giivenligi

Calisanlar islerinin her yéniinden giiven duymak isterler. isi, calisma hayati ve
calisma hayati sonrasinin guvence altinda olmasi isi ile ilgili kaygilarindan
kurtulmasini saglar. Bu kaygilardan dolayi psikolojisi olumsuz etkilenen caliganlar
mutsuz olurlar, verimli calisamazlar.

Calisanlarin hakh bir neden olmaksizin isine son verilmesi, gelir kaybina yol
acacagindan kendisi ve ailesinin yasami zora girecektir. Bu nedenle bu durumun
hukuki bir zeminde koruma altina alinmasi calisanin istedigi surece calistigi
isletmede gobrevine devam etmesi is guUvencesi bakimindan kaygilarini
sonlandiracaktir. Boylece calisan bu kaygilardan uzak isini daha rahat ve daha
verimli yapacaktir.

Ekonomik guvenlik kisisel ¢abalar yoninden olduk¢ga onemlidir. Emeklilik,
kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalari gibi isciye surekli gelirini hayati boyunca

saglayacak ekonomik korunma bicimleri ginimuzde ¢ok gelistiriimistir. Burada s6z

“Llhami Findikg1, insan Kaynaklar Yénetimi, Alfa Yayinlari, istanbul 2009, s. 398
2 Kantar, a.g.e., s. 68
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edilen guvenlik 6nlemlerinin bazilari, hikimet tarafindan kanuni birer zorunluluk
haline getirilmistir. Fakat 6rgit politikalari bunlari daha yararh bigimlere sokabilir ve
tesvik araci olarak kullanabilir. Boylece saglanacak guvenlik dnlemleriyle personelin

isinden memnun olmasina ve tatmin hissi duymasina yardimci olunur®.

1.1.4. is Tatmini Teorileri
Is tatmini teorilerinin bazilari motivasyon teorileri arasinda yer almaktadir.
Literaturde ilk kez is tatmininin sistematik bicimde incelenmesi motivasyon kuramlari
ile ele alinmigtir. En ¢ok bilinen is tatmini teorileri sunlardir.
Locke’un etkilenme aralidi teorisi
Yaradilistan gelen egilimler teorisi
Z1t suregler teorisi

Esitlik teorisi

o w0

Uyumsuzluk teorisi
1.1.4.1. Locke’un Etkilenme Araligi Teorisi

En taninmis is tatmini teorilerinden biridir. Bu modelin temel énermesi, bireyin
isinden bekledikleri ile isinde bulduklari arasindaki tutarsizlik yada uyusmazligin is
tatmini Gzerinde belirleyici rol oynadigidir. Eger is bireyin beklentilerini kargiliyorsa
kisi olumlu yénde etkilenecek ya da tam tersi ortaya gikacaktir®.

Bagka bir ifadeyle, ¢alisanin isinin bazi yonlerinden tatmin ya da tatminsizlik
calisanin arzu ettikleri ile elde ettiklerinin arasindaki algiladiklari farka baghdir. yani
bireyin beklentilerinin karsilandigini dislnmesi is tatmininin ortaya c¢ikmasini
saglayacaktir.

1.1.4.2. Yaradihstan Gelen Egilimler Teorisi
Bu teoriye gore bireyler belli bir is tatmini seviyesi dogrultusunda yaradiligtan
gelen egdilimler tasirlar. Yani insanin yaratilistan sahip oldugu edilimler, yatkinliklar
ve potansiyel kabiliyetler is tatmini dizeyinin belirlenmesinde etkili olmaktadirlar.
Ornegin ayni mizaca sahip kisiler, tek yumurta ikizleri is tatmin seviyeleri esit
olabilmektedir®.
1.1.4.3. Zit Suregler Teorisi

Teori godzlemlere dayanarak ileri surulmektedir. Bu teoriye goére;
elestiriimek veya odullendiriimek gibi zit duygusal olaylar ig tatmini Uzerinde
belirleyici rol oynar. Olumsuz olaylar stres ve kaygi yaratirken, olumlular

rahatlama ve ig tatmini saglar. Ancak bununla birlikte zit bir durumda s6z konusu

“3 Eren, a.g.e., s.518.
4 Kogel, a.g.e., s. 451
* http://aydinlarocagi.org/2013/08/is-guduleme-motivasyon-ve-is-tatmini/#.VUokIY7tmko
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olmaktadir. Olumlu olaylar kaygi, olumsuzlar rahatlama saglamaktadir. Yani isler
hep yolunda gittiginde galisanlarda tatminsizlik gorulebilmektedir.
1.1.4.4. Esitlik Teorisi
Bu teoriye gbre calisanlarin is ile ilgili iligkilerde esit muamele gérme
arzusunda olduklari ve bu durumun ig tatminlerini etkiledigidir. J. Stacy Adams
tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is basarisi ve tatmin olma derecesi
calistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik veya esitsizlik durumuna baglidir®®. Bu
baglamda calisanlar kendilerini diger calisanlar ile karsilastirarak maas, prim, terfi,
odul, takdir edilme gibi konularinda isi ile ilgili goésterdikleri ¢aba karsisinda esit
olmak isterler. Buna bagli olarak da is tatminleri etkilenmektedir.
1.1.45. Uyumsuzluk Teorisi
Calisanlar isi ile ilgili gérev ve sorumluluklari yerine getirirken yaptiklari isin ne
derece dogru ve basarili oldugunu zihinlerinde dusinurler. Eder gorev ve
sorumluluklari layikiyla yerine getirmediklerini dustnurlerse keyifsizlik ve kaygi
duyarlar. Bu nedenle galisanlarin yaptiklari isin tamamindan veya bir boliminden

tatminsizlik duymalari beklenebilir.
1.2. MOTIVASYON

1.2.1. Motivasyonun Tanimi, Siireci ve Yararlari
1.2.1.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon kavraminin dilimizde tam karsihgini bulmak c¢ok zordur. Bu
kavram ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretiimistir. “Motive” teriminin
Turkge karsihgi gudl, saik veya harekete gegcirici olarak belirlenebilir. Kisaca
glidiilleme, bir insani belirli amag icin harekete gegiren giic demektir’.

Motivasyon(gudulenme), bir davranisi baslatan ve bu davranigin yon ve
surekliligini belirleyen igsel (bireye ait) bir gugtar.

Diger bir ifadeyle motivasyon bireyin hareketlerinin arkasinda bulunan psikoloji
dilinde gidu adi verilen gugtur. Davranisa enerji saglayan organizmanin igindeki ve
cevredeki gugcler olarak tanimlanir.

Motivasyonun, belli amaca yonelmis enerjik bir davranis ya da birden ¢ok
insani belirli amaca dodru harekete gecirmek icin yapilan ¢abalarin toplami veya
kisilerin belli bir amaci gerceklestirmek Uzere kendi arzu ve istekleri ile

davranmalaridir®.

a6 Tortop, a.g.e., s. 173
" Eren, a.g.e., .530
48Kantar, a.g.e., s. 27
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Motivasyon en basit anlamiyla “bir seyleri yapma arzusudur”. Hedef temelli
davraniglari baslatan, rehberlik eden ve devam ettiren sirectir. Motivasyon harekete
gecmemizi saglayan seydir. Susadiginizda suya uzanmak, sevgilinizi memnun
etmek icin ona hediye vermek, iyi gérinmek icin gizel kiyafetler almak, bilgi elde
etmek i¢in kitap okumak motivasyon sayesinde olur.

Motivasyon biyolojik, duygusal, sosyal ve biligsel (idrak ile ilgili) gugleri icerir.
Bu etmenler davranisin olusmasini saglarlar. Suya uzanmak biyolojik, sevgilinize
hediye vermek duygusal, gliizel kiyafetler almak sosyal ve kitap okumak bilissel bir
gliciin neticesidir.

Gunlik kullanimda motivasyon bir insanin bir seyi neden yaptigidir. Ornegin,
bir 6grenci iyi bir Universiteye girmek konusunda o kadar motive olmustur ki, her
gliniinii calisarak gegirmektedir®.

Guduleme, orgutiin ve bireylerin ihtiyaclarini tatminle sonuglanacak bir is
ortami yaratarak bireyin harekete gegcmesi igin etkilenmesi ve isteklendiriimesi sureci
diye tanimlanabilir. Orglitte kisiler islerini etkili ve verimli bir bicimde basarmak icin
gldilenmelidir®. Kisiyi belirli bir amaca ulastirabilmek icin harekete gecirmeye
yonelik cabalarin toplamidir™. Baska bir deyisle motivasyon temel bir siiregtir.
Motivasyon genellikle galisanlarin ve 6zellikle yoneticilerin yeteneklerini ve gelisme
olanaklarini ortaya koyacak sekilde, onlarin kisisel, toplumsal ve ekonomik
tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleri demektir. Her bireyin davranisinin
arkasinda bir istek, éniinde ise bir amag vardir*®.

En basit anlamiyla motivasyon, insanlarin nasil ve neden bdéyle davrandiklari
sorusuna cevap vermeye calisan bir olgu seklinde algilanabilir. insanlarin giinliik
faaliyetlerinde sergiledikleri davranislarin temelinde mutlaka itici bir gii¢ vardir®®. Bu
baglamda bu itici gii¢ motivasyon olarak nitelendirilebilir.

Motivasyonu iki sinifa ayirabiliriz;

1. ligsel motivasyon; fizyolojik intiyaglari karsilamaya yénelik gtdiilerdir.
2. Digsal motivasyon; bireyin g¢evresinin etkisiyle harekete gecmesini

saglayan gudulerdir.

SMulti Yasam, “Motivasyon Nedir, Motivasyonu Artirmanin 10 Yolu”
http://multiyasam.com/motivasyon-nedir-motivasyonu-artirmanin-10-yolu (Erisim Tarihi: 20.11.2014)

0 Halil Can, Organizasyon ve Yénetim, Siyasal Kitabevi, Ankara 1999, s.173

L Sermin Senturanvd.,Yénetsel ve Orgiitsel Agidan Insan Kaynaklari, Beta Yayinlari,
istanbul 2007, s.38

*2 Kantar, a.g.e., .28

%M. Serif Simsek ve Adnan Celik, Yénetim ve Organizasyon, Egitim Yayinevi, Konya 2012,
s.101
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1.2.1.2. Motivasyon Siiregleri ve Yararlari

Motivasyonun amaci harekete gegmek veya gecirmektir. insanin disiinceleri
kadar o diisiincelerin fiiliyata gegiriimesi de énemlidir. iste burada motivasyon siireci
tatmin edilmemis durtulerin harekete gecirilmesiyle baglar da diyebiliriz.

Guduleme, gesitli insan ihtiyaglarini gidermeye yonelik bir suregctir. Yoneticinin
bu ihtiyaglari bilmesi, davraniglari analiz edebilmesi ve tim insanlarin ayni
ihtiyaclara sahip olmadiklarinin bilincinde olmasi gerekir. Gldileme siireci ile hem
bireysel, hem de o6rgutsel gereksinimlerin ortak noktasi bulunarak isgérenlerin
orgitiin  hedeflerine yoéneltiimesi saglanir™®. Eger yoneticiler, calisanlarin hangi
ihtiyacini tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaci tatmin edebilecegi ortami
olusturarak calisanlari istedigi yani érgut ¢ikarlarina uygun dogrultuda yonlendirmeyi
basarabilir. Buradan yola ¢ikarak motivasyon surecinin dért asamadan olustugunu
soyleyebiliriz.

e Bireylerin ihtiyaclari, arzulari ve gereksinimlerinin (sosyolojik ve
psikolojik) tespit edilmesi.

e ltici gliciin meydana gelmesi icin uyariimanin gergeklesmesi (fiziksel ve
ruhsal isteklenme).

 Ihtiyaglari gerceklesmesi igin uyarilan birey davranis asamasina gecer.

e Davranig sonucunda kigi (doyuma) amaca ulagir.

Boylece motivasyon sidreci tamamlanmis olur. Kisinin arzular ve
gereksinimleri degistikge sure¢ yeniden baglar.

Asagidaki sekilde motivasyon sureci gorulmektedir;

KiSININ
ICINDE IHTIYACLARIN
—>( BULUNULAN > DAVRANIS > DAVRANIS > AMAC
IHTIYACLAR SAIKi OLMASI
VE ARZULAR

KiSININ iCINDEKI iHTIYAC VE L

ARZULARDAKIi DEGISIKLIKLER

Sekil 1. Motivasyon Siireci®®

“Senturan, a.g.e , 5.38 _
*® Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, istanbul 1998, s.438
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Bircok arastirmadan da anlasilacagi gibi, motivasyonun yénetim acgisindan ve
bireyler agisindan ©6nemi c¢oktur. Bir yonetici astlarini 6rgltsel amaglari
gerceklestirecek sekilde davranmaya sevk etmek zorundadir®®.

Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina da neden olurlar®”. Caliganlarin memnuniyet diizeyinin 6lgiilmesi
kolay olmadigi gibi tatmin duygusunu arttirabilecek basit ve kisa yollarda yoktur®.

Frederick Herzberg’'e goére calisanlari ne kadar ¢ok motive ederseniz
calisanlar daha az degil daha ¢ok calismaktan hoslanirlar, daha fazla sorumluluk
alirlar, zorlu gorevlere sevkle girerler ve karsiiginda prim veya ikramiye
beklemezler. Bu hayal gibi gorilebilir. Ancak motivasyonun ardinda vyatan
beklenmedik gucleri ve performans tesviklerinin bircogunun aslinda ne kadar etkisiz
kaldigini anladiginizda bu mamkuanddr. Medya ilgisi bunun aksi yonde olsa da,
motivasyon ikramiyelerden, konforlu ofislerden ve hatta primlerden kaynaklanmaz.
Bu harici tesvikler insanlari ellerini tasin altina sokmaya tesvik edebilir ama bu
performanslari ancak bir sonraki maas zammi ve ikramiyeye kadar sirebilir®.

Orgit iginde insanlarin bazi ihtiyaclarinin giderilmesi, onlari érgite, ise
baglayan ve verimliligin artisini etkileyen énemli bir unsurdur®.Orgiitsel verimliligin
artmasinda maddi kaynaklarin ve araglarin kullaniimasi kadar énemli oldugu birgok

arastirmaci tarafindan tespit edilmigtir.

1.2.2. Motivasyon Teorileri
Motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak mimktndtr. Bunlardan birincisi,
icsel faktorlere agirlik veren Kapsam Teorileri grubudur. ikinci grup da dissal
faktorlere agirlik veren Sureg¢ Teorileridir.
1.2.2.1. Kapsam Teorileri
Kapsam teorilerinin dzellikleri, kisinin icinde bulundugu ve kisiyi belirli yonde
davranmaya yénelten faktorleri anlamaya énem vermelerinden kaynaklanmaktadir®.
Bu varsayima gore 6rgut ¢alisanlarini, érgutin amaclari dogrultusunda davranmaya
sevk edebilmek igin kisileri belirli ydonde davranmaya zorlayan faktorleri anlamaya
calismak gerekmektedir.

Bu grup altinda G¢ adet motivasyon teorisi bulunmaktadir. Bunlar,

% Kogel, a.g.e., s.434

57 Erol Eren, érgiitsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, istanbul 2012, s.499

%8 [smet Brutcugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yayinlari, istanbul 2002, s.42

59FrederickHerzberg, Harvard Business Review Insan Yénetimi, Optimist Yayim Dagitim,
istanbul 2014, s.45

% Nuri Tortop vd.,Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara 2010, s.166

® Tortop, a.g.e., s.171
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e Abraham MASLOW tarafindan geligtirilen ihtiyaglar Hiyerarsisi
Yaklasimi

e Frederick HERZBERG tarafindan geligtirilen Cift Faktor Teorisi

e David McClelland tarafindan gelistirilen Basarma ihtiyaci Teorisidir.

1.2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Motivasyon teorileri arasinda en bilineni Maslow’'un “ihtiyacglar hiyerarsisi”
kuramidir. Bu yaklasimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi Kkiginin
gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaclari gidermeye yénelik
oldugudur. ikinci varsayim ise, ihtiyaclarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi
belirli bir siralanma (hiyerarsi) gésteren ihtiyaglara sahiptir®2. Buradan yola cikarak
birinci varsayim icin diyebiliriz ki, ihtiyaclar kisileri belirli ydénlerde davranmaya iter.
ikinci varsayimda ise kisinin ihtiyaglari 6nem sirasina gore giderilmelidir. Alt kademe
ihtiyaclar giderilmeden Ust kademelerdeki ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk etmez.

Bu yaklasimin ydnetici acisindan anlami sudur: Eder yonetici, personelin
hangi ihtiyacini tatmin etmek istedidini anlayabilirse, o ihtiyaglarini tatmin
edebilecegi ortami yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarini saglayabilir®.

Maslow, 1954 yilinda klinik g6zlemlerinden yararlanarak insan ihtiyaclarini bes
kademeli bir hiyerarsik siralamaya tabi tutmustur®. Bu siralama séyledir.

1) Fizyolojik ihtiyaglar: Yeme, icme, barinma, korunma, uyku, cinsel
gereksinimlerini karsilama, gibi sonradan 6grenilmeyen temel fizyolojik,
insan hayatini surdurtcu nitelikteki ihtiyaclardir.

2) Guvenlik ihtiyaci: Bu ihtiyag bireyin kendini emniyette hissetmesine
yonelik ihtiyaclardir. Hastalik, yaslik, ekonomik tehlikelerden uzak
durma, issizlik, emeklilik gibi korkulardan dolay! kendini garantiye alma
guvenlik ihtiyaclari arasindadir.

3) Ait olma ve sevgi ihtiyaglari: Ait olma, birlikte olma, sevilme, baskalari
tarafindan kabul gérme, bir gruba mensup olma, arkadas edinme gibi
duygusal ve toplumsal ihtiyaclardir.

4) Takdir ve saygi ihtiyaglari: bireyin kendine saygisi, kendine guiven
basarili olma, bagkalarindan saygi gérme, stati kazanmasi, taninmasi,
takdir edilmesi gibi ihtiyaclardir.

5) Kendini gerceklestirme ihtiyaci: bireyin tim yetenek ve becerilerini

kullanmasi, en iyi olma yonundeki istek ve beklentileri, yaratici bir birey

%2 Tamer Kogel, I'§Ietme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, istanbul 1998, s.437-438
&3 Kocgel, a.g.e., s.438
®Senturan, a.g.e.,s. 47
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olarak yasamasi seklinde acgiklanir. Bu basamakta Kkisi tim
potansiyelini ortaya koymasi gerekecektir.

Maslow’'un olduk¢ca énemli bir yayginlik kazanan bu teorisine gbre bireysel
intiyaglar belli bir hiyerarsiyi takip derler. Bireyin bir ihtiyaci kargilandiktan sonra
diger ihtiyacglar s6z konusu olmaktadir. Bu yaklasima gore fizyolojik ihtiyacglar (yeme,

icme, barinma gibi ) karsilanmadan guvenlik ihtiyacindan s6z edemeyiz.

Gelisme

intiyaglari

Sekil 2. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine goére ihtiyaglarin

siralanmasi®.

insan kaynaklari yonetiminin bakis acisi ile Maslow'un yaklagimindan
edinilecek ve kurum ortamina yansitilabilecek 6énemli bilgiler vardir. Her seyden
once is bireyin temel ihtiyaclarini karsilamis olmalidir®®. Temel ihtiyaclari

karsilanmamis bireylerin kuruma énemli katkilarindan s6z etmek oldukga dusuktir.

&5 Findikel, a.g.e., s. 378
® Findikgl, a.g.e., s. 379-380
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1.2.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Amerikali psikolog Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen bu teoride
insanlari is ortaminda tatmin eden faktérlerle tatminsiz kilan faktdrler birbirinden
farklidir. Herzberg’e gore insan davranislarini etkileyen iki faktor grubundan sé6z
edilebilir. Bu faktorler, hijyen ve motive edici faktorlerdir. Motive edici faktorler
dogrudan is ile ilgilidir. Basari, taninma, sorumluluk, takdir edilme, 6zendiriime, arzu
istek ve yeteneklerine uygun bir iste calistirilma gibi surecler bu faktor
kapsamindadir. Hijyen faktorler ise dogrudan is ile ilgili dedil cevresiyle ilgilidir.
Sirket politikasi ve yonetimin kotlye gitmesi, teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu,
amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi, is ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz
olusu, licret ve maas diizeyi ile bunlardaki artislarin yetersizligi®’, ve benzeri kosullar
hijyen faktorleri arasindadir. Hijyen faktorleri bir anlamda temel ihtiyaglardir. Bu
ihtiyacglarin karsilanmamasi veya kabul edilebilir dizeyin altina dismesi durumunda
kisi mutsuz olacak ve isten ayriima noktasina kadar gidecektir. Bu dizeyin Ustlne
¢lkilmasi durumunda ise kisi notr duruma gececektir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi
tek basina kisiyi motive etmez. Hijyen kosullari saglandiktan sonra motive edici
kosullarda saglanirsa kisi tatmin olacak ve motivasyonu artacaktir, glidilenecektir.

is tatmininin zitti is tatminsizligi degil, is tatmininin olmamasidir; ve de benzer
bir sekilde is tatminsizliginin zitti is tatmini degil, is tatminsizliginin olmamasidir®.
Kisacasi motive edici faktorler tatmin sebebi, hijyen faktorleri de tatminsizlik

sebebidir diyebiliriz.

Hijyen Faktorler Guddleyici Faktorler
e isletme politikasi ve ydnetimi e Basari
e Calisma kosullari e Taninma
e Ucret diizeyi e Takdir ediime
e sgodrenler arasi iligkiler e Isin kendi nitelikleri
e isletmede alt-ust iligkileri e ilerleme
e Yetki ve sorumluluk

Sekil 3. Herzberg'in ¢ift faktdér kuramina goére hijyen ve guduleyici faktorler

Gudduleyici etmenler; tatmin yaratan daha gok ise iliskin faktorlerdir.
Hijyen etmenler; tatminsizlik yaratan ve ig gorenin igini yaptigi gevre ile ilgili

faktorlerdir.

" Eren, a.g.e.,s 514
68Herzberg, a.g.e.s. 54
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1.2.2.1.3. McClelland ve Basari Teorisi

McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gére insan ihtiyaglari G¢ gurupta
toplanir. Bu kuram basari gadisini 6n plana ¢ikardigi igin © basari gudusi kurami”
olarak da bilinir.

e Basarl veya basarma ihtiyaci: Basari gosterme ihtiyaci kuvvetli olan birey,
kendine ulasilmasi gug, caba gerektiren, anlamli amaglar secer. Bunlari
gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde ederek, davranisa yénelecektir®®.
Buna verilebilecek ornekler ise zor igleri basarma, karmasik isler veya gorevlerin
Ustesinden gelme gibi istek ve arzulardir. Basari gudusu bireysel bir kisilik 6zelligidir.
Kisiden kisiye degisir. Bireyler arasindaki bu farkhliklarin sebebi, bireylerin farkli
basari gludilerine sahip olmalaridir. McClelland’a gére basari ihtiyaci olanlarin;
surekli basariylr aradiklari, kendilerine zor ama imkansiz olmayan amaclar
belirlediklerini, iglerini sansa birakmadiklarini, uzun saatler calisabileceklerini
belirtmistir™.

e iliski kurma ve baglanma ihtiyaci: Baskalari ile iliski kurma, gruba katilma,
sosyal iligkiler gelistirme, ¢atismalardan kaginma arzusu ve parti, kokteyl, piknik gibi
organizasyonlardan zevk alma bu ihtiyag igine girer.

¢ GU¢ kazanma ihtiyaci: Bu ihtiyaca sahip olanlar, gli¢ ve otorite kaynaklarini
gelistirme, baskalarini etkileme, kontrol etme, cevresel iligkilerde etkilerini arttiracak
ve seslerini duyuracak her turll araca bagvurmaktan ¢ekinmezler.

McClelland’in gelistirdigi bu model tatminden ¢ok gtdileme yonu agir basan
kuramdir’™'. Bu teorinin yénetici agisindan dnemi sudur. Eger personelin sahip
oldugu ihtiyaclar belirlenebilirse personel secimi ve yerlestirme sistemleri
gelistirilerek kisilerin daha iyi motive oldugu ortam tespit edilerek sahip oldugu bilgi
ve yetenekleri tam olarak ise yansitmasi saglanmig olacaktir.

1.2.2.2. Sireg Teorileri

Sureg teorileri altinda toplananmotivasyon teorilerinin agirlik noktasi, kisilerin
hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir’>. Baska bir ifadeyle,
kapsam teorileri insanlari harekete gegiren ihtiyaclar Gzerinde yogunlasirken, sireg
teorileri bu ihtiyaclari karsilayacak digsal faktérler veya oduller (zerinde
yogunlagsmaktadir. Yani slre¢ teorileri, davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna

kadar olan faaliyetlerdeki degiskenler ile ilgilidir.

% Kantar, a.g.e.,s. 42
© Tortop, a.g.e., s. 172
" Kantar, a.g.e., s. 44
2 Kogel, a.g.e., s. 443
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Sirec¢ teorileri adi altinda dért adet motivasyon teorisinden sdz edebiliriz.
Bunlar, beklenti teorisi, esitlik teorisi, davranis sartlandirmasi kurami ve amag
teorisidir.

1.2.2.2.1. Beklenti Teorisi

Vroom’un beklenti teorisine gore, bir kisinin belli bir is icin ¢gaba harcamasi iki
etmene baglidir. Birincisi kisinin 6duli arzulama derecesi, ikincisi kisinin beklentisi.
Bagka bir deyisle, kisinin motivasyonunun artmasi isin sonunda alacagi 6duld ne
kadar istedigi ve 6dulin ne derece beklentisini karsiladigiyla alakahdir.

Her &diil her kiside ayni istek ve arzuyu uyandirmayabilir. Ornegin; bir basari
sonunda maas zammi ile édullendirme her c¢alisan icin ayni derecede 6nem ifade
etmeyebilir. Bazilari igin sadece maas zammi yeterli iken bazilari i¢cin kidem, saygi
duyulma, fark yaratma olmayacaksa maas zamminin bir anlami olmayacaktir.

Vroom tarafindan gelistirilen teoride g tir iliskiden s6z edebiliriz.

1) Caba-basar iliskisi; kisiler cabalari oraninda basari elde edecekleri

beklemektedirler.

2) Basari-6dul iligkisi; kisiler basari sonunda &dul alacaklarina inanirlar.

3) Odul-ihtiyag iliskisi; 6ddl kisinin ihtiyaglarini ne derece karsilar.

Teoriye gdre motivasyon; beklenti (¢cabalar sonucu basariya ulasmak),
aragsallik (basarinin kisiye 6dil getirmesi) ve ¢ekicilik ( 6dUllin kisinin nazarindaki
degeri) unsurlarini birden kapsamaktadir’®. Sonug olarak, kisi beklenti icinde degilse
basari icin caba sarf etmeyecektir. Beklentisi var fakat basari sonunda &dul
alacagina inanmiyor ise yine ¢aba sarf etmeyecektir. Eger beklentisi var ve basari
sonunda &dul alacagina inaniyorsa fakat alacagi édilde kendisini tatmin etmiyorsa
yine ¢aba sarf etmeyecektir.

1.2.2.2.2. Esitlik Teorisi

Teori j. Stacy Adams tarafindan gelistiriimistir. Bu teoriye gore personelin is
iligkilerinde esit muamele go6rme arzusunda oldugudur. Bu arzunun da
motivasyonunu etkiledigi gérasudur.

Adams’a gore, kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi
sonucu aynli is ortaminda bagkalarinin saf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile
karsilastir™. Baska bir ifadeyle, kisinin 6édiliiniin kisinin katkisina oraninin, diger
kKisinin 6dulindn diger kiginin katkisina oranindan buyuk ya da kiguk olmasina gore,

davranisinin degisecegidir’”®. Sonug olarak; kisinin kendi oraninin baskalarindan

% Tortop, a.g.e., s. 173
" Kocel, a.g.e., s. 450
® Tortop, a.g.e., s. 174

23



biylk ya da kiglk olmasina bagh olarak motivasyonu disecek veya artacaktir. Bu
teori is yasaminin gercgekleriyle 6rtismektedir.
1.2.2.2.3. Davranisg Sartlandirmasi Kurami

Sartlandirma kavrami, literatirde klasik ve sonugsal sartlandirma diye iki
sekilde incelenmistir. Birincisi klasik sartlandirma Rus Psikolog Pavlov tarafindan
kopekler Gzerinde yaptigi deneylerle gelistirdigi bir sartlandirma taradur. Pavlov
deneyinde kopege yemek verirken uyari zili calmis ve her defasinda calinan zil
kopegi yemek verilecegine sartlandirmistir. Pavlov bir stire sonra yemek vermeden
zili calmis ve kopekte yemek yeme davranisini( agzinin sulanmasi ve etrafta
aranmasi) gosteren hareketler gozlemlemistir. Bu tip sartlandirmada davranislar
belirli uyarilarla harekete gegirilebilmektedir.

Diger bir sartlandirmada motivasyon teorisi olarak ele alinan sonugsal
sartlandirma tirddar. Psikolog Skinner tarafindan gelistirilmistir. Bu varsayimin ana
fikri ise davranislar karsilastigi sonuclar tarafindan sartlandirihr varsayimidir.
Teoride insan davranisinin nedenleri ihtiyaclar gibi i¢gsel faktorlerin yerine, dogrudan
cevresel faktorlere baglanmistir®. Kisi davranislari; kisi tarafindan “haz verici,
memnun edici” olarak nitelendirilen sonugclarla karsilasirsa, muhtemelen o kisi ayni
davranigi tekrar gosterecektir. Yok eger karsilastigr sonugclar, kisi tarafindan “aci
verici, hoglaniimayan, Uzutcl” olarak nitelenen sonuglar ise, muhtemelen o kisi ayni
davranisi tekrar gdstermeyecektir’’. Burada dort temel pekistiriciden s6z etmek
mamkindar.

1) Olumlu pekigtirme: Bireyin davranisini devamli surette yapmasi igin
tesvik edilmesidir. Prim, zam, ikramiye, terfi, statli, is glvenligi
saglama, 6vilme, sorumlulugu arttirma gibi éddller olumlu pekistirici
roller oynamaktadir.

2) Olumsuz pekistirme: Bireyin istenmeyen davranigini 06nlemek,
istenen davraniga yonlendirmek icin bagvurulan tedbirler. Burada
cezadan sO0z demeyiz, davranigin istenmeyen davranis oldugunu
bireye hissettirmek asil amactir. Amirin  hognutsuzlugu, isim
vermeden kurum icinde yapilan iglerin yanlis oldugunu belirtmek
ornek olarak verilebilir.

3) Cezalandirma: Olumsuz pekistirmede amag, istenmeyen davranigi
Onleyerek istenen davranisin ortaya ¢ikmasini  saglarken,
cezalandirma ise istenmeyen davranigin tekrarlanmasini engellemek

ve ortadan kaldirmaktir. Ceza verilecek kisi istenmeyen davranisi

® Tortop, a.g.e., s. 173
" Kocel, a.g.e., s. 444
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tekrarlamayacak ve bu davranigtan vaz gegecektir. ise ge¢ gelen
birinin maasindan kesinti yapmak &6rnek olarak verilebilir. Ancak
cezanin istenilen davranislari yaptirma gucu yoktur. Caliganlar bazen
istenilen davraniglarin ne oldugunu bilmeyebilirler, bu ylizden ceza
yerine egitim vermek daha dogru olacaktir.

4) Son verme: Bir davranigi ortadan kaldirma ve ortaya cikisini
batindyle 6nleme tedbirlerinden olusur. Davranigi terk ettirme ve bir
caydiriciik s6z konusudur. Disiplinsiz hareketler gdsteren ve
kurumun istemedigi sekilde c¢alisan Kisiyi yillsonunda primden
mahrum etmek, terfi etmesini engellemek 6rnek verilebilir.

Sonug olarak soéyle soyleyebilirizz Olumlu ve olumsuz pekistirmede amag
istenen davraniglari tekrarlamaya yoOneliktir, cezalandirma ve son verme ise
istenmeyen davranislari terk ettirmeye yonelik pekistirme turleridir.

1.2.2.2.4. Amagc Teorileri

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine goére, Kkisilerin
motivasyon dereceleri, belirledikleri amagclara gére gerceklesecektir. Erisilmesi zor
ve yuksek amaclar belirleyen kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen
kisiye oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir’®.

Kisilerin motivasyonu igin;

o Amaglar acglk ve belirgin olmaldir. Genel ifadeli amaclardan
kaciniimalidir.

o Amaglar onu gergeklestirecek kisiler tarafindan sahiplenilmelidir.

e Amaclar iddiali olmalidir. Zor ama ulasilabilir amaclar, kolay amaclara
gore kisiyi daha iyi motive eder.

e Amaglara ne derece ulasildigina dair geri bildirim saglanmalidir’®.

Calisma yasaminda bu motivasyon teorileri 6rgitsel verimliligi artirmada
kullaniimaktadir. Bundan dolayidir ki, yonetimin orgut igin dngérdugu amaclar ile
kisilerin amaglari uygun almalidir, értismelidir. Bireysel amaglar 6rgtt amaglarina
ters dusmemelidir.

Bundan dolayr motivasyon kavraminin iKY acisindan énemi ¢ok buiyiktir.
Motivasyon teorilerinin organizasyonlarda ydneticiler tarafindan iyi bilinmesi
gerekmektedir. Orgltlerin basarisi, finansal ve fiziksel kaynaklarin yaninda insan
kaynaklarinin da uygun yonetilmesiyle gerceklesir. Yoneticiler fiziksel ve finansal
kaynaklara hikmedebilir ancak calisanlarin isteklerine, arzularina ve iradelerine

hikmedemez, bunlari ancak motivasyon suregleri ile istedigi alana yonlendirebilir.

8 Kogel, a.g.e., s. 451
™ Tortop, a.g.e., s. 174
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Calisanlarin performanslarinin artmasi veya dismesi onlarin motivasyonlarina
baghdir. Bir yonetici ¢calisanlarin motivasyonlarini koruyabilecedi veya arttirabilecegi
yontemleri bilmesi gerekmektedir.

1.2.3. Motivasyonun is Uzerine Etkileri

Orgutler amaglarini ve planlarini yerine getirmek igin kurulurlar. Bu amaglara
ulasmak icin maddi, finansal ve insan kaynaklarini en etkili ve verimli bir sekilde
kullanmak ister. Bunun yaninda o6rgitlerin amaclari oldugu kadar calisanlarinda
amaglari oldugu unutulmamalidir. insan davranislarinin nedenlerini aciklamaya
calisan cesitli teoriler, drgutlerin amaglarina ulasabilmeleri igin, Uyelerinin amaclarini
dikkate almak zorunda olduklarini ortaya koymustur®.

Calisanlari gudileyerek isten tatmin duymalarini saglamak ve ayni zamanda
tretimi en Ust diizeye cikarmak yoneticilerin temel sorunlarinin basinda gelir®.

1.2.3.1. Yénetim Agisindan Onemi

Yoéneticiler 6rglt hedeflerine ulasabilmek icin ¢alisanlara ihtiyag duyarlar. Yani
orgit amaclarina ulasmak icin calisanlari bir ara¢ olarak kullanirlar. Fakat
¢alisanlarin da amaglarini gerceklestirmek icin 6rgatl bir arag olarak kullandiklarini
unutmamak gerekir. Yoneticiler, 6rgut amagclariyla c¢alisanlarin amagclarini g6z
onunde bulundurarak her iki tarafinda gereksinimlerini dengelemek zorundadirlar.
Bu nedenle calisanlari 6rgit hedeflerine uygun motive etmeleri gerekmektedir.
Bagka bir ifadeyle, calisanlarin hangi ihtiyacini gidermek gerektigini anlayan
yoneticiler, o ihtiyaci karsilayacak ortami olusturarak onlarin belirli yénde
davranmalarini saglayabilir.

Motivasyon slrecinde basarili olunmasi, 6rgitlerde ortak amaglarin neler
oldugunun saptanmasina ve kisisel ve kolektif amagclarin uzlastirimasina baghdir®.
Bir yonetici, belirlenen hedeflere ulasabilmek i¢in astlarini bu hedefleri
gerceklestirmeye yoneltmelidir®®. Kisacasi yoéneticinin basarisi motivasyon araglarini
basaril bir sekilde kullanmasina baglidir.

1.2.3.2. Gahsan Agisindan Onemi

Bireyler kisisel ihtiyaclarini karsilamak amaciyla ise girer ve calisirlar. Bu
calisma dahil olunan 6rglutin amaglarini gergeklestirmeye yoneliktir. Calisma
karsihginda saglanan maddi ve manevi kazanglar bireyin kisisel ihtiyaclarini

karsilamaya yoneliktir. Dolayisiyla kurumdan saglanan kazanglarin bireysel

% Tortop, a.g.e., s. 164-165
8 can, a.g.e., s. 187

82 Tortop, a.g.e., s. 165

8 Kantar, a.g.e, s.127
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ihtiyaglari giderme diizeyi, kisinin motivasyonu ile yakindan iliskilidir®*. Her calisanin
ihtiyaglari birbirinden farkli oldugu icin bireyleri motive eden araclar da farkhhk
gOsterir. Bu sebepten dolayi galisanlari motive eden araglar kullanilirken bireysel
farkliliklar g6z 6ninde bulundurulmalidir. Motivasyonu yuksek olan bir ¢caligan en iyi
urtnleri ve hizmeti Uretme cabasinda olacaktir. Egitim duzeyi, is bilgisi, yetenekleri
yuksek olsa da motivasyonu dusuk calisanlarin, performanslari ve is verimliligi
dnemli oranda disecektir. lyi motive olmus ve is tatminine ulasmis calisanlar daha
yiksek morale sahip olurlar, bunun sonuncunda da érglite olan yararlar artar. is
tatmini bireyin 6zel yasamindan calisma yasamina kadar butin alanlari etkiler. is

tatmini saglanmis g¢alisan 6zel yasaminda ve is hayatinda daha basarili olacaktir.

1.2.4. Ig Tatmininin Olgiimii

Orgdtler, is tatmin sorunlarini ¢ézmek icin dncelikle calisanlarin is tatmin
duzeylerini tespit etmeleri gerekmektedir.

Yaplilan is tatmini arastirmalari neticesinde is tatmini dlgimu amaciyla birtakim
Olcekler gelistirilmistir. Bu dlgekler, sadece is tatmini konusunda yapilan bilimsel
c¢alismalar agisindan degil, ayni zamanda isgérenlerini anlamak isteyen igletmeler
acisindan da 6nem teskil etmekte ve kullanilmaktadir®®.

is tatmininin dlgimi  temelde ki yolla yiritilmektedir. Bunlardan ilki
mulakattir. Diger ve en yaygin kullanilan yéntem ise Olgekler vasitasiyla is tatmini
Olctimuddar.

1.2.4.1. Puanlama Yontemiyle is Tatmini Olgme

Puanlama olgekleriyle is tatmininin dlglilmesi en ¢ok kullanilan yéntemdir. Bu
yontemin en blylk avantaji, bilgiler homojendir ve sonuglar sayisal olarak ifade
edilebilmektedir. Uluslararasi alanda gecerliligi ve guvenilirligi test edilmis yaygin
kullanilan is tatmin o6lcekleri mevcuttur. Bunlardan bazilari, Smith, Kendall, Hulin
(1969) tarafindan gelistirilen is Tanimlama Endeksi (Jobdescription Index), bir digeri
Weiss ve arkadaslar (1967) tarafindan geligtirlen Minessota is Tatmin Olgegi
(Minessota Job Satisfaction Questionnaire)dir.

Bu ydntemin en yaygin kullanilani “Minnesota is Tatmin Olgegi’ 'dir. Bu 6lgek
daha c¢ok isgorenlerin 6zel tatmin faktorlerini veya tatminsizlik derecelerini

belirlemede kullanilan puanlama yontemlerindendir.

¥ Findikgl, a.g.e., s. 376

8 Abdullah Karakurt, Performans Degerleme Uygulamalarinin, Galisanlarin is Tatmini Uzerine
Etkisi, Turk Havacilik Sektéri’'nde Bir Alan Arastirmasi, Calisma Ekonomisi ve Endustri iliskileri,
Sakarya Universitesi, Sakarya 2009, s. 91 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)
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1.2.4.1.1. Minnesota is Tatmin Olgegi

Akademik arastirmalarda calisanlarin is tatminlerini élgmek igin en ¢ok tercih
edilen model Minnesota is Tatmin Olgegidir. Bu yéntem bir bakima Likert Olgegi
Teknidi ile kisilerin iglerinde ig tatmini veya tatminsizligi olgularina kargi tutumunu
dlgmeye dayanir®®. Minnesota is Tatmin Olgegdi 1967 yilinda Weiss, Davis, England
ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir®’. Olgekte temel olarak is kosullari ile is tatmini
iliskilendirilmektedir. Olcekte, is tatmini 20 farkl boyutta ele alinmistir. Terfi, Gcret, is
arkadaslariyla olan iligkiler, yonetim iligkileri, basarma, taninma, sorumluluk,
guvenlik, statl, orgut politikalar, yeteneklerden faydalanma, gerceklestirilen
faaliyetler, ahlaki degerler, sosyal hizmetler, otorite, yaraticilk, bagimsizlik,
degisiklik, calisma kosullari ve teknik yardim. Bdylelikle calisanlarin is tatmini ve
tatminsizligini doguran etkenler birer dlgim faktéri olarak belirlenir ve bu tatmin
faktorlerine bagli bir olcek gelistirilir. Cevaplayicilar anketteki yargilan tek tek
degerlendirerek kendine uygun olani isaretlerler. Boylelikle isin tatmin yaratan
yonleri ve galisanlarin isten aldiklari tatmin dizeyleri belirlenir.

1.2.4.1.2. Is Tanimlayici Endeks Yéntemi

is Tanimlayici Endeks ydénteminde, isin kendisi, ddemeler, terfi, ydnetici ve is
arkadaglarindan tatmin olmak (zere bes boyut Uzerinden is tatminini
degerlendirmektedir. Toplamda 72 ifadeden olusan dlgekte katilimcilar, s6z konusu
boyutlara iliskin ifadelere “evet’, “hayir” ya da “kararsizim” seklinde cevap
vermektedir. Kisi bu is boyutlarindan bazilarindan memnun oldugunu belirtirken
bazilarindan da memnun olmayabilir. Bunun sonucunda katilimcilarin is tatmini bu
bes boyutta ve genel olarak dlgiimlenebilmektedir.

1.2.4.2. Anket ve Miilakat Yontemiyle is Tatmini Olgme

is tatminini 6zel olarak gelistirilmis bir dlgege baglamadan yapilan milakatlarla
veya belirli yaklagimlarla hazirlanan anketlerle de 6lgmek mumkdndar. Mulakat
yoluyla is tatmininin dlgimu olayin derinlemesine analizine olanak verir. Ankete
cevap veren kisi, arastirmacinin anlamadigi veya daha derinlemesine analiz etmek
istedigi bir sey sOylerse, mulakati yapanin ek sorular sormasi ve konuyu ¢ok boyutlu
hale getirmesi mimkindir®. Milakat ydntemiyle is tatmininin 6lgiilmesinde,
mulakatgi ile cevaplayici arasinda iyi bir iletisim kurulmasi durumunda, is tatmin
Olceklerine gore daha dogru ve gercekci cevaplar alinabilir. Fakat mulakatg¢l bu

konuda uzman olmal, cevaplari iyi dederlendirmelidir. Degderlendirmenin objektif

8 Serhat Sefa Tor, Orgiitlerde Is Tatminini Etkileyen Demografik Faktérler ve Verimlilik, S.B.E.,
Karamanoglu Mehmet Bey Universitesi, Karaman, 2011, s. 72 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

8 |s Tatmininin Olgiimiinde Olgek Kullanimi: Lisansistii Tezleri Uzerinden Bir inceleme
http://www.isarder.org/isardercom/2014vol6issuel/vol.6_issue.1_article015.full.text.pdf (Erisim Tarihi:
02.04.2015)

88 Tor, a.g.e.,s. 73
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olmasi, mulakat¢inin aragtirma yeteneg@inin olmasi, cevaplayiciyla iletigimin iyi
olmasi, cevaplarin dogru kaydedilmesi, cevaplayicinin igbirlikgi veya muhalif
cevaplar vermemesi, sorularin subjektif olmasi arastirmanin guavenirliligini olumlu
yonde etkileyecektir. Ancak bu yoéntem tatmin dlgeklerine nazaran daha zor ve
pahalidir. Ayrica daha fazla zaman gereklidir. Bin kisiye anket ve mulakat yapmak,

Olceklerle is tatminin 6lcilmesinden daha ¢ok zaman alacaktir.
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IKiNCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARINDA PERFORMANS KAVRAMI, TANIMI, ONEMi VE
DEGERLEME METOTLARI

2.1. PERFORMANS KAVRAMI VE TANIMI

Fransizca performance kokunden gelmektedir. Turk Dil Kurumu'nun
aciklamasina goére, “basarim” anlaminda kullaniimaktadir. Bir isin Ustesinden
gelmek, herhangi bir gorevi basari ile tamamlamak.

Literatirde peformansla ilgili bircok tanim yapilmistir. Performans kavrami
genis bir yelpazede ele alindi§i icin birgok arastirmaci performansi tanimlamistir.
Genel olarak performans, belirli bir amag¢ dogrultusunda yapilan faaliyet neticesinde
elde edilen, miktar veya kalite olarak nitelendirilebilir. Baska bir ifadeyle performans,
belirlenen hedefe yaklagsma veya ulasma derecesidir.

Performans s6zcugu, belirli bir zaman birimi igerisinde Uretilen mal veya
hizmet miktari olarak tanimlanabilir.

Performans, kisinin isini yerine getirmek igin harcadigi tim ¢abalar karsisinda
elde ettigi basari diizeyidir. Calismasinin amaglara ulasma (etkinlik) derecesidir®.

Bates ve Holton’a gore (1995) performans, iginde birbiriyle baglantili degisik
faktorlerden olusan c¢ok boyutlu bir yapidir. Bernadin (1995) performansin is
sonuglari, organizasyonun stratejik hedefleri, misteri memnuniyeti ve ekonomik
sonuglarla glgli bir baglanti icinde olduguna dedinmis. Brumbarch (1998) ise,
performansin sonuglar ve davranislardan olustugunu yazmistir®.

Performans, amacli ve planli etkinlikler neticesinde elde edileni miktar ve kalite
olarak belirleyen bir kavram oldugundan, bagimsiz ve goreceli olarak ifade
edilmektedir. Performans, genel anlamda gorevdeki etkinligi, Gretimdeki verimliligi ve
ihtiyatlihgi ifade etmektedir. Baska bir deyisle performans, herhangi bir iste ve
gorevde gosterilen basarinin siddetidir®.

insan kaynaklari yénetimi agisindan ise; performans, herhangi bir gérevin
geregi olarak dnceden belirlenen standartlara uygun davraniglarin gosterilmesi ve

beklenen amaglara yaklasma derecesidir®.

sgBarutgugiI, a.g.e., s. 189

% Umit Oztiirk, Organizasyonlarda Performans Yénetimi, Sistem Yayincilik istanbul, 20086,
s.12

% M. Akif Ozer, "Performans Uygulamalarinda Performansin Olgiimii ve Degerlendiriimesi”,
Saylgta;/ Dergisi, Sayi:73, ss.3-4.

% Pasa Ozen, Performans, Egitim iliskisinin Irdelenmesi ve Calisan Performansinin
Arttirlimasinda Egitimin Roliiniin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma, S.B.E., Cukurova Universitesi,
Adana 2011, s.5 ( Yayimlanmig Doktora Tezi).
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Performans kisiden kisiye farklihk gostermekte, hatta ayni kisinin performansi
bile zaman icinde degismektedir. Birgok faktér performanstaki bu degisime etki
etmektedir.

Calisanlara verilen gorevlerin ne derecede gercgeklestirildiginin ya da onlarin is
gbrme kabiliyetlerinin ne oldugunun belirlenmesi, ginimuzde drgutlerde karsilagilan
en oOnemli sorunlardan birisidir. Bu sorunlar, kurumlarda o6zellikle performans
kavraminin 6neminin hizla artmasina neden olmustur. Kurumlarda yoneticiler
acisindan 6nemli bir konu olan performans, g¢alisanlarin is gérme davraniglarinin bir
sonucudur. Performans, galisanlarin veya gruplarin, ilgili olduklari departmanlarin ve
kurumlarin hedeflerine, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam o6lctsu seklinde
ifade edilmektedir. Bu yuzden, kisisel is performansi, oérgltler icin ehemmiyetlidir.
Kisisel performanslarin glgli ya da zayif olmasi da Orgiuti etkilemektedir.
Yoéneticilerin  goérevleri, oOrgiutin performansini  yikseltmek olduguna gore,
calisanlarin performanslarinin yilkseltiimesi de yoneticilerin gérevleri arasinda yer
almaktadir®,

Bu tanimlamalardan yola c¢ikarak bu baglamda performans, belirlenen
hedeflere ulagsmak icin gosterilen c¢abanin ve ulasma derecesinin Olgimi ile
hedeflere ulagmak icin kullanilan kaynaklarin ne derece verimli kullanildiginin

gostergesidir denilebilir.

2.2. PERFORMANSIN ONEMi VE AMAGLARI

Orgdtler kurulus amaglarini gerceklestirmek igin bazi faaliyetlerde bulunuriar,
bu faaliyetleri gerceklestiren 6rgit calisanlarinin performanslari érgit ve ¢alisanlar
agisindan biylik énem arz eder. Orgitlerin basarisi, etkin ve verimli bir galisma
sistemi yani yuksek performansla elde edilir. Bu basarinin ne dizeyde oldugunun
bilinebilmesi icin c¢alisanlarin ve faaliyetlerin performanslarinin saptanmasi ve
degerlendiriimesi gerekmektedir.

Orgitsel davranis agisindan performans, calisanlarin 6érglitsel amaglari
gercgeklestirmek igin gorevleri ile ilgili faaliyetlerinin sonunda elde ettigi Grinddr.

Gerek 0zel sektdérde gerekse kamu yoOnetiminde, calisanlarin &rgutsel
amaglarin gerceklestiriimesine ne dOlgude katkida bulunduklarinin, verilen goérevleri
ne kadar benimsediklerinin, yetenekleri ile 6rgutin etkili ve verimli caligmasina olan
katkilarinin bilinmesi blylik énem tasimaktadir. Orgit calisanlarinin basarisini

saptamak ve gelistirmek icin yapilan c¢alismalarin timU olarak tanimlanan

% Levent Bayram, “Geleneksel Performans Degerlendirme Yéntemlerine Yeni Bir Alternatif: 360
derece Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Sayi:62, 2006, ss.47-48.
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performans degerlendirmesi, modern insan kaynaklari politikasinin en &énemli
araclarindan biri olmaktadir®.

Performans degderleme amaglarini iki bdélime ayirabiliriz. Birincisi, is
performansi hakkinda bilgi edinmek, ikincisi ise, ¢alisanlarin &rgut tarafindan
belirlenen is tanimlamalarina ve is analizleri sonucu saptanan standartlara ne
Olcide ulastigini saptamak ve degerlendirmektir. Dederlendirme sonucunda bu
bilgiler; Gcretlerin dizenlenmesi, ikramiye, egitim, disiplin, terfi, isten ¢ikarma gibi
yonetsel faaliyetlerde iliskin kararlarin alinmasinda kullanilirlar.

Performans degerleme, gunimizde birgok isletmede kullanilan, isletmenin
sagladigi oddlleri ¢alisanin performansina baglamak yoluyla isletmelerde adil éduil
dagilimi saglayan, calisanlari yliksek performans gostermeleri konusunda motive
eden ve bdylece birey performansini arttirabilen bir islevdir®®.

Bagska bir ifadeyle, performans degerleme; ¢alisanin basarisini belirlemek ve
gelistirmek icin yapilan ¢alismalarin timua veya bir orgutte belli amaglara goére
calisanlarin performans diizeyinin belirlenmesini igceren bircok evreden olusan ve
¢alisanin kendisinden beklenilen goérevleri ne derce gergeklestirdigini belirlemeye
yonelik bir surectir. Bu slrecin sonucunda, egitim ihtiyacinin planlanmasi ve hangi
gelistirme faaliyetlerinin yapilacagi konusunda genel bir icerik belirlenerek,
gelistirme ihtiyaclarinin agikca tanimlanmasi saglanir®®.

Sonug olarak performans dederlemede amag, calisanlari tim yonleriyle ele
almak ve bagarilarini 6dullendirirken eksikliklerinin gideriimesine olanak saglamaktir.
Bdylece orgutin is verimliliginin artmasina ve toplam kalite anlayisinin gelismesine

hizmet edilmis olunacaktir.

2.2.1. Galiganlarin Geligimi
Orgutler faaliyetlerini gergeklestirecek diizeyde yetenekli, donanimli ve isin
gerektirdigi yetkinliklere sahip personeli istihdam etmesi olduk¢a zordur. Bu yuzden
isletmeler calisanlarina yatirnm yapip onlar icin gelisme olanaklarini saglamak
zorundadir. Performans degerlemedeki amag, calisanlarin basari dizeyleri
hakkinda bilgi edinmek ve kimin hangi yonde nasil gelistiriimesi gerektiginin

saptanmasidir. Ayrica kisilerde bu degerleme sonucunda kendi gugli ve zayif

*Tahsin Akgakanat, Insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlendirme: Isparta I
Emniyet Midirligi'nde Bir Uygulama, s.B.E., Sileyman Demirel Universitesi, Isparta 2009, s.1
(Yayimlanmis Yiksek Lisans Tezi)

*Abdullah Karakurt, Performans Degerleme Uygulamalarinin Calisanlarin is Tatmini Uzerine
Etkisi: Tirk Havacilik Sektdriinde Bir Alan Arastirmasi, S.B.E., Sakarya Universitesi, Sakarya, 2009,
s.9( Yaylmlanm|§ Yiiksek Lisans Tezi)

® Bilent Pehlivan, “insan Kaynaklari Yonetiminde Performans Degerlendirmesi ve Maliye
Bakanhgi Calisanlarin Yoénelik Bir Uygulama”, Maliye Dergisi, 154( Ocak-Haziran)2008, 171-187,
s.173

32



yonleriyle basari dizeyleri hakkinda bilgi sahibi olurlar. Boéylece kendilerini diizeltme
ve geligtirme olanagi bulurlar.

Orgutler egitim ihtiyaglarini cesitli yontemlerle belirler. Bunlar bazi analiz
sonuglarina goére belirlenebildigi gibi c¢alisanlarin ve yoneticilerin istekleri
dogrultusunda da olabilir.

Organizasyonlarda bu dogrultuda yapilan galismalara destek vermek, bazen
de tamamen egitim ihtiyacini belilemek amaci ile performans degerlendirme
faaliyetlerinin sonuclarindan yararlanilir. Diger bir deyisle, performans yonetimi
sisteminden saglanan veriler bazen egitim ihtiyacini belirlemek i¢in yapilan diger
galismalari tamamlayici nitelikte yada onlari kontrol etmeye yarayan bilgiler olarak
degerlendirilirken, bazen de bu tir sistematik calismalarin olmadigi isletmelerde
egitim ihtiyac analizi islevini yerine getirirler®”.

lyi bir performans yonetim sistemiyle, bireyler performanslarini daha etkin
kullanmalari, potansiyel ve becerilerini gelecee de tasmalari ve gelistirmeleri
olasiligr yliksektir®.

Sonu¢ olarak performans yonetimi, bireylerin gelisim duyduklari konularin
belirlenmesi ve planlanmasinda énemli bir aragtir denilebilir.

2.2.2. Terfilerde Yol Gosterici Olma

Tdm kariyer planlama ve kariyer ydnetimi uygulamalari arasinda, ilk sirada
gelen ve insan kaynaklari icin en ¢ok fayda saglayacak olan sistem performans
degerlendirme sistemidir®®. Performans degerleme sonugclari, kisinin is basarilari,
iliskileri hakkinda bilgiler icerdigine gére onun gelecekteki bagarilarini tahmin araci
yani kariyer planlamasi bakimindan da kullanilabilir'®.

Organizasyon yasaminda kisilerin yatay ya da dikey kariyer hareketleri ve
bunlarla ilgili egitim-gelistirme faaliyetlerine iliskin kararlarin alinmasinda performans
yonetimi sisteminin verileri, kariyer gelistirme sistemine ihtiyac duyulan bilgileri
saglayacaktir'®®.

Performans degerlendirmesi, organizasyon agisindan 6nem tasidigi kadar
calisan agisindan da deger tasir. Calisanlar, 6zellikle basarih olanlar, galigmalarinin
karsiligini gérmek isterler’®. Yani calisanlar is igin gerekli bilgileri edindikten sonra

isinde gosterdigi performansa goére terfilerde oncelikli olmak, ayni dizeydeki

CavideUyargil, Performans Yénetimi Sistemi, Beta Yayinlari, istanbul, 2013, s. 9

% Umit Oztiirk, Organizasyonlarda Performans Yénetimi, Sistem Yayincilik, istanbul, 20086,
s.91

% Abdullah Karakurt, Performans Degerleme Uygulamalarinin Caliganlarin is Tatmini Uzerine
Etkisi: Tirk Havacilik Sektdriinde Bir Alan Arastirmasi, S.B.E., Sakarya Universitesi, Sakarya, 2009,
s.53 ( Yaenmlanmlg Yiiksek Lisans Tezi)

YFndikel, a.g.e., 5.337

©1yyargil, a.g.e., s.8

2B arutcugil, a.g.e., s. 179
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calisanlardan isinde gosterdigi ylksek performansa goére Ustin tutulmak isterler.
Buda, ydneticilerin degerlendirmede performans degerlerini referans almalarinin
onemini gdstermektedir.
2.2.3. Ucretleme
Performansa bagli Ucret sisteminde, Ucret artiglari veya prim ayarlamalari,
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bireylerin performansinin degerlendiriimesi ile iligkilidir Bagka bir ifade ile

performans yonetiminin en kritik amaclarindan biri, degerlendirme sonuglarinin
licret-maas yonetimi sisteminde kullaniimasidir'®.

Calisanlar icin yuksek performans ile ylksek Ucret beklentisi 6grenilmis bir
davranis olarak yerlesmektedir. Bu beklentinin ¢gogunlukla hakli ve gerekli oldugu da
rahatca sdylenebilir. Dolayisiyla kurumlarin ¢ogunda performans degerleme
sonuglari dogrudan yada dolayl olarak Ucret artisinda kullanilir. Buradaki 6nemli ilke
performansi disuk olanlarin disik Ucret almalari, performansi yiksek olanlarin
yiiksek Ucret almalar gibi basit bir iliski kurulmamasi geregidir. Oncelikli amag
yuksek performans ve yuksek basariyr ddillendirmek, basarisizliga degil basariya
odaklanmak olmalidir. Bunun igin performansi arzulanan dizeyde olmayanlarin
maasina ortalama bir artig, performansi yuksek olanlarin ise daha ylksek bir maas
almalari tercih edilmelidir*®.

PBU gugli ve dogrudan bir tesvik unsuru olmamakla beraber dolayli ancak
somut bir tesvik unsuru olmaya devam edecektir'®.

2.2.4. Kisisel Performanslari Degerlendirmek

Kisisel performansin degerlendirmesi, c¢alisanlara geri bildirim saglayan bir
arag olarak gorulebilir. Kisinin yapacagi ise ve bu is i¢in sahip oldugu potansiyel
Ozelliklere goére bireysel olarak analiz edilmesi ve o kisinin yaptigi isi basarma
derecesinin belirlenmesini saglar.

Yoneticilerin hedef belirleme asamalarinda galisanini taniyarak onun sahip
oldugu yetenek ve becerileri gz 6nune almalari gerekmektedir. Buda calisanlarin
kisisel performanslarinin dederlendiriimesiyle mimkun olacaktir.

Kisisel performanslari degerlendirmenin yararlarini sdyle siralayabiliriz.

e Yoneticiler calisanlarin gugli ve gelismesi gereken yonlerini daha
kolay belirler ve bu dogrultuda onlara yardimci olurlar,
e Yoneticiler planlama ve kontrol iglevlerinde daha etkili olur, bdylece

¢alisanlarin ve birimlerin performansi gelisir,

193 Oztiirk, a.g.e., s.116
yyargil, a.g.e.,s.7

%5 Eindikel, a.g.e., s. 337
196 Oztiirk, a.g.e., s. 119
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e Caliganlar Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini
nasil degerlendirdiklerini 6grenirler,
o Kisiler guclu ve gelistiriimesi gereken yonlerini/6zelliklerini tanirlar,
o Performanslarina iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile is
tatmini ve kendine giiven duygularini gelistirirler*’.
2.2.5. isten Ayirma Kararlari
Performans degerlendirmenin bireyler arasi basari farkliliklarini élgmede
objektif ve bilimsel bir yol oldugu varsayimindan hareket edildiginde, bu gibi
degerlendirmelerle basarisiz olduklari belirlenen ve belirli bir siire egitim/yetistirme
yolu ile organizasyona yararl hale getiriimesine ¢alisilan ancak bu konuda basaril
olamayan Kkigilerin isten ayirma  kararinin  verilmesinde, performans
degerlendirmenin yararl bir arag olacagini diisinmek hatali olmayacaktir*®®.
Personelin isten cikarilmasi kararinin verilmesinde o6nemli bir kriter olan
performans degerlendirme sonuglari, bir ¢ok veri ile birlikte g6z 6ninde
bulundurulabilir. Ancak isten ¢ikarma kararinin verilmesinde tek basina performans
degerlendirme sonugclarinin kullaniimasi sakincali olabilir. Performansi surekli diisuk

olan biriyle de g¢alisilmamasi da dogal bir sonugtur.

2.3. PERFORMANS DEGERLEME METODLARI
Kisilerin performans dlzeylerini belirlemek icin gelistirilmis pek ¢ok ydntem
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vardir-—. Yoneticiler degerlendirmelerini genellikle resmi bir 6lgim araci yada cesitli

degerlendirme araglarindan birini segerek gergeklestirmektedirler’™®. Her yénetici
érgitiiniin ihtiyacina en uygun ydntemi segmeye calismaktadir™!,
2.3.1. Puanlama Yontemi

Genellikle ilk amirler tarafindan uygulanan puanlama yonteminde, Uzerinde
Olcllmek istenen 6zelliklerin bulundugu basili formlar olusturularak calisanlarin bu
formda yer alan 6zellikleri ne Olgide tasidigina puan verilmektedir. Formda igin
kalitesi, ise iligkin bilgi, isbirligi anlayigi, bagimsiz ¢alisma egitimi veya arzusu ve ise
karsi tutumlari gibi 6zellikler yer almaktadir**2.

Derecelendirme yénteminin daha gelismis modelinde her kritere gére ayrilan

bes dereceden biri segilerek isaret yerine sayisal deger verilir (6rnegin 1. dereceye 1

yyargil, a.g.e.,s.11

108 .
Uyargil, a.g.e., s. 9

yyargil, a.g.e., s. 43

10 Canan Cetin vd.,insan Kaynaklari Yonetimi, Beta Yayinlari, istanbul, 2014, s. 147

L Cetin vd., 5.147

12 "Engin Ipek, Calisan Algisinda Gore Hizmet Kalitesinin Arttirimasinda Performans
Degerlemesi ve Egitimin Rolii Uzerine Bir Aragtirma, S.B.E., Marmara Universitesi, istanbul, 2013, s.15
( Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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puan, 2. dereceye 2 puan gibi). Daha sonra bu sayisal degerler toplanir ve tipki test
yénteminde oldugu gibi bu toplamlarin yorumu standart puanlar iizerinden yapilir'*2,

Yéntemin avantajlarini basit ve uygulamasi kolay olusu olustururken
dezavantajlari olarak da degerleyici hatalarina agik olusu ve calisanlar arasindaki
ayrimi  gosterme 06zelligine sahip olmamasi da yodntemin dezavantajlarini
olusturmaktadir*

2.3.2. Kigiler Arasi Mukayese Yontemi

Bu yaklasimda degerlendirmeler kisilerin birbirleri ile karsilastiriimalari sonucu
gerceklestirilir. Ornegin, kim/kimler terfi edebilir, bir is icin en uygun aday kimdir gibi
sorularin yanitlarini vermek igin calisanlar basari diizeylerine gore siralanirlar™.

Burada her bir 6zellik icin tim olasi ikililer ortaya c¢ikarilir ve daha sonra, her
bir 6zellik icin, secilen bu ikiliden hangisinin daha iyi oldugu gosterilir (+ ya da —
ile)’*. Kiyaslamanin sonunda (+) sayisi fazla olandan en az olana kadar is
gérenlerin siralama sayisi yazilarak is tamamlanir'®’.

ikili karsilastirma asagidaki érnek tabloda gorilmektedir.

KISILER A B C D E F G H
A + - - - - + +
B - - - - - - -
C + + + + - - +
D + + - + + + +
E + + - - - - -
F + + + - + + +
G - + + - + - +
H - + - - + - -

Sekil 4. ikili Basari Karsilastirma Tablosu™'®

13 Alime Uysal, Hemsirelerde Performans Degerleme Ydnetimi Konusunda Bir Arastirma,

S.B.E., Beykent Universitesi, istanbul, 2012, s.51 ( Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

Miarakurt, a.g.e., .27

"yyargil, a.g.e., s.44

118 Cetin vd.,a.g.e, s.150

17 Uysal, a.g.e., 5.59

118Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yonetimi, Bursa, 2009, s. 200, aktaran, Mimin Ertirk,
a.g.e.,s.179
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Bu yontemin avantajlari, basari sirasi kolaylikla elde edilir ve her bir ¢alisan
birbiriyle kiyaslanmis olur. Dezavantajlari ise, degerlendirenler ¢ok kolay hata
yapabilirler, de@erlendirilen galisan sayisi arttikca zaman ve maliyet artar ayrica
calisanlar birbirleriyle karsilastirildiklari igin performanslari dusebilir.

2.3.3. Hedeflere Gore Degerleme Yontemi

Calisanlarin gercgeklestirdikleri hedeflere ve sonucglara goére olusturulan
bireysel standartlarla basarinin degerlendiriimesi yontemidir. Diger bir ifadeyle
isgorenlerin gesitli 6zellik, ilgi alani, yonelim ve icinde bulunduklari kosullara gore
belirlenmis bireysel 6lgiitler cercevesinde degerlendirilen basarilardir'®®. Hedeflere
gbre degerlendirme, c¢alisanlarla yoneticinin birlikte tanimladigi performans

hedeflerini gdstermektedir'?°

. Hedeflerle yonetimin basarisi icin bazi 6n kosullar
bulunmaktadir. Her seyden oOnce, hedefler sayisal olmali ve olgulebilmelidir.
Olglilemeyen hedefler belirlemekten kaginiimalidir. Ayrica, hedefler yazil, tutarli,
belirgin, ulasilabilir ve anlasilir olmalidir. Hedeflere ulasiimasi éngérilen belirli bir
tarih yada siire saptanmalidir'®.

Hedefler, kiginin caligmalari ile ilgili hedefler, gérev taniminda yer alan ig
hedefleri, birim veya kurum dizeyinde belirlenen hedefler seklinde belirlenmis
olabilir'??. Ornegin; elektrikli ev aletleri (ireten bir kurumda giinliik, aylik ve yillik
uretim ve satis hedefleri dnceden belirlenebilir. Bu hedefler genel olup tim
¢alisanlarin etkin katimini gerektirir. Her ¢alisanin bu ana hedefe ulagsmasina katki
dizeyi 6nemlidir. Hedeflere ulasma dlzeyine gére performansi belirlemede, kisilerin
kurumun genel hedeflerine ulasmadaki bireysel katkilari belilenmeye calisilir'?.

Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta, H.G.D nin mimkin mertebe
standartlastiriimasi gerekmektedir. Her birimin hedefi farkli olacagindan kisiye 6zel
bir degerlendirme gerekmektedir. Bu nedenle degerlendirmenin guvenilir olabilmesi
icin standart bir hale getirilmesi gerekir.

2.3.4. Kontrol Listeleri Yontemi

Bu yontemde yapilan isi tanimlamaya yonelik olarak hazirlanan bir kontrol

listesi bulunmaktadir. Degerlendirmeci bu kontrol listesinden degerlendirdigi kisi icin

uygun olanlari isaretlemektedir. isaretlenen bu olumlu ve olumsuz ciimleler daha

M9 Erturk, a.g.e.,s. 183
120 Cetin vd.,a.g.e.,s. 153
2Baruteugil, a.g.e., s.188
22 Eindikel, a.g.e., s. 308
2 Findikel, a.g.e., s. 309
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sonra bir uzman tarafindan degerlendirmeye alinmaktadir. istendigi takdirde her bir
ciimleye 6énemine gére agirlikli puanlar verilebilmektedir'®.

Kontrol listesi ydnteminde puan anahtari insan kaynaklari boéliminde
bulunmaktadir. Degerlendirici genellikle sorularin degerleri hakkinda bilgi sahibi
degildir. Cinkl onun her soru ile ilgili olumlu veya olumsuz degerlendirmeleri olabilir
ve bu durum 6n yargiya yol agabilir. Bu yontemin zorlugu, her is kategorisi igin farkl
soru listeleri  olusturmanin  zaman alici  olmasidir.  Ayrica, sorularin
degerlendirmeciler igin farkli anlamlar tasiyabilmesi olasiligi da yuksektir. Bu
nedenle, calisanlara geribildirim saglama acisindan zor bir ydntemdir*?>.

2.3.5. Deneme Yontemi

Yoéntem oOzellikle ylksek sorumluluk gerektiren mevkiler icin kullanilan bir
yontemdir ve personelin yukselmesi durumunda siklikla kullanilir. Buna gore aday
gecici olarak atanir ve belli bir sire o mevkide denenir. Ancak bu yontemin
kullaniima alani ve olanagi sinirhdir. Oncelikle yiiksek mevkiler uzun siire vekaletle
yonetilmeye uygun degildir. Ote yandan bir mevki icin uygun aday sayisi birden ¢cok
olabilir. Bu durumda her birinin denenmesi sorun vyaratabilir. Bununla birlikte
yoneticinin izinli bulundugu sirada astlarin sirayla ona vekalet etmeleri gibi
durumlarda kolaylikla uygulanabilir'?®.

2.3.6. Kritik Olay Yontemi

Organizasyonda degerlendirmeci olan yoneticilerin, kendilerine bagh is
gobrenlerin davranig ve hareketlerini ¢ok yakindan izlemeleri ve kontrol etmeleri
gerekmektedir. Yoneticiler tarafinda izlenen ve kaydedilen olumlu veya olumsuz
davraniglara yonelik yapilan tespite kritik olay yontemiyle degerlendirme
diyebiliriz**".

Bu yontemde kisiyi gbzlemleyen yonetici onun bagari ya da basarisizliklarini
belirleyen spesifik ¢calisma davranislarini kaydeder. Genelde kaydedilen ornekler,
kisinin performansinda yoneticisinin dikkatini ¢ceken kritik olaylardan olusur. Bu
davraniglar aninda ve icinde bulunulan kosullar dikkate alinarak not edilir. Daha
sonra yonetici, kisiye bu kritik olaylara iligkin geri-besleme saglar.

Kritik olay yontemine dayali bir performans degerlendirme sistemi gelistirirken,

oncelikle gesitli is gruplari icin performans kriterleri belirlemek gerekir.

124 Cetin vd, a.g.e., 152

%Barutgugil, a.g.e., s.191

2K arakurt, a.g.e., .36

27 Didem Turanl, Insan Kaynaklari Yénetiminde Orgiitsel Baglihgin Isgéren Performansi
Uzerine Etkisi, S.B.E., Beykent Universitesi, istanbul, 2013, s. 26 ( Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

38



GuUnUmuzde uygulama alani pek genis olmayan bu yéntemin gesitli sakincalari
vardir. Bunlardan en o6nemlisi, calisanin kendisini ydneticisi tarafindan sirekli
gdzlemleniyor olarak hissetmesi sonucu duyacag tedirginliktir'?®,

Bu yontemin en zorlu yonlerinden biri degerlendirmecinin olaylari duzenli
bicimde kisa notlar alarak kaydetmesidir. Bu durum degerlendirmeci i¢in zaman
alicidir®,

Sonug olarak, performans degerleme sisteminde hedeflerden sapmalar ve
beklenmeyen hatalar olabilir. Bundan dolayi performans degerlendirme sistemlerini
kurarken, orgutler kendi binyelerine en uygun ydntemi secmelidirler. Bu segimi
yaparken kendi potansiyellerini ve insan kaynaklari durumunu c¢ok iyi analiz

etmelidirler.

8yyargil, a.g.e., s. 54

2Barutcugil, a.g.e., s. 190
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UCUNCU BOLUM

iS TATMINININ, iISGOREN PERFORMANSINA ETKIiSiNi BELIRLEMEYE
YONELIK BIR UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Orgdtlerin basarilarinin arttirilmasinda son derece énemli faktérlerden biri olan
is tatmininin calisanlarin performans dizeyleri ile iliskisini arastirmak arastirmanin
amacidir. Hizmet sektériinde galisanlarin iglerinden duyduklari tatmin derecelerinin
performanslarini ne yodnde etkiledigini tespit etmeye yonelik bu c¢alismada,
calisanlarin demografik 6zelliklerinin is tatmin dereceleri ile performanslari arasinda
bir iliskinin olup olmadigini tespit etmek amaclanmistir. Buna goére olusturulan
hipotezler asagidaki gibidir.

Ana hipotez;

Hipotez 1:Calisanlarin is tatmin duzeyi ile performanslari arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Yardimci hipotezler;

Hipotez 2: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile is tatmin dizeyleri arasinda
anlamli bir bag vardir.

Hi:Calisanlarin cinsiyetleri ile is tatminleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,,: Calisanlarin yaslari ile is tatminleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,3: Calisanlarin medeni durumlari ile is tatminleri arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H,4. Calisanlarin ¢ocugu olup olmamasi durumu ile is tatminleri arasinda
anlaml bir iligki vardir.

Hos: Calisanlarin 6grenim durumlari ile is tatminleri arasinda anlaml bir iligki
vardir.

H,: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili ile is tatminleri arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H,7: Calisanlarin kurumdaki goérevleri ile is tatminleri arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hog: Calisanlarin bulunduklari gérevdeki hizmet yili ile is tatminleri arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 3: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile performanslari arasinda

anlamli bir bag vardir.
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Hs:: Calisanlarin cinsiyetleri ile performanslari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs,: Calisanlarin yaglari ile performanslari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hss: Calisanlarin medeni durumlari ile performanslari arasinda anlamh bir iligki
vardir.

Hs4: Calisanlarin gocugu olup olmamasi durumu ile performanslari arasinda
anlamh bir iligki vardir.

Hss: Calisanlarin 6grenim durumlari ile performanslari arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hss: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili ile performanslari arasinda anlaml bir
iliski vardir.

Hs7: Calisanlarin kurumdaki gorevleri ile performanslari arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hsg: Calisanlarin bulunduklari gorevdeki hizmet yili ile performanslari arasinda

anlamli bir iligki vardir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMi

Gelisen dinyada o6rgitler rekabet Ustlnligind elde etmek igin teknolojik
gelismeleri takip etmelidir ve yeni teknolojileri uygulamanin yaninda insan gicini
de en verimli bir sekilde kullanmahdir. Sirketlerin verimlilikleri maddi kaynaklarin iyi
yonetilmesinin yaninda insan kaynaginin da en iyi sekilde yonetilmesi ile artacaktir.
Bu nedenle insan glcindn érgit ¢ikarlarina uygun yoénlendiriimesi dogrultusunda
calisanlarin  performanslarinin  arttirlmasi  gerekmektedir. Orgit calisanlarinin
performanslarinin arttirilmasinda 6nemli bir faktor olan is tatmininin performansa
olan etki dizeyinin tespit edilmesi édnem arz etmektedir. Bu ylzden bu konu

arastirilmaya deger goralmagtar.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Arastirmanin evrenini Atatirk Havalimani Gumriksiz Satis Magazalari
calisanlari olusturmaktadir. Magazalarda galigsan toplam personel sayisi 900 dur. Bu
evrenden rastgele secim yontemiyle 206 orneklem magaza c¢alisani secilmis ve
arastirma kapsamina alinmigtir. Magaza calisanlarindan 210 kisiye anket
uygulanmig, bu anketlerden 4 tanesi eksik doldurmadan dolay!r 6rneklemden

cikarilmigtir.
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3.3.2. Veri Toplama Araglari

Verilerin toplanmasinda sosyal bilimlerde en ¢ok bagvurulan teknik olan anket
teknigi kullaniimigtir. Anket formu, bir kismi insan kaynaklari tarafindan bir kismi da
bizzat arastirmaci tarafindan caliganlara uygulatilmak tzere verilmigtir. Katihmcilarin
anketi cevaplarken daha objektif olmalari i¢cin ¢alismanin bilimsel bir ¢calisma igin
kullanilacagi arastirmaci tarafindan anlatiimistir.

Bu arastirmada uygulanan anket (¢ bdlimden olusmaktadir. Birinci
béliminde, arastirmanin bagimsiz degiskenleri yani calisanlarla ilgili demografik
Ozellikler yer almaktadir. Bu bélimde kisisel bilgilerin elde edilmesi icin 8 adet soru
sorulmustur. ikinci bdliimde, calisanlarin is tatminlerinin dlgtilmesi igin literatiirde gok
yaygin kullanilan ve guvenilirligi test edilmis Minnesota is Tatmin Olgegi
uygulanmistir*®®. Bu olcekte besli Likert tipi derecelendirme kullaniimistir. Ugiincii
bélimde ise Sigler ve Pearson calismasindan alinan ve doért ifadeden olusan

isgéren Performans olcegi kullaniimistir'®

. Yine bu Oolgekte de besli Likert tipi
derecelendirme kullaniimistir.
3.3.3. Arastirmanin Sinirhiliklan
Bu arastirma hizmet sektérli calisanlari adina yapilmis olsa da yalnizca
Atatirk Havalimani GUmriksiz Satis Magazalari c¢aliganlari ile sinirhdir. Ayrica
¢alisanlarin performans degerlendirmeleri etik olmayacagdindan ve gizlilik ilkesinden
dolayi, sirketten alinmamis bunun yerine galisanlarin kendilerini degerlendirdikleri is
performans dlgegi uygulanmisgtir.
3.3.4. Veri Analiz Teknikleri
Arastirmadaki veriler IBM SPSS statistics 20 paket programi ile analiz
edilmistir.
SPSS programinda verilere dncelikle guvenirlik analizi uygulanmis verilerin
guvenirligi tespit edilince sirasiyla, demografik istatistikler, t testi, ANOVA testi,
korelasron ve regresyon analizleri yapilmigtir. Analiz sonuglarl tablolarda

gosterilerek sonuglar aciklanmig ve yorumlanmigtir.

B0 viiksel Oztirk ve Hiiseyin Alkis, Konaklama isletmelerinde Calisanlarin is Tatmininin

Olciilmesi Uzerine Bir Aragtirma, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 14(7) 2011, 437-460, s. 443
13% Cem Ka_hya, Orgiitsel Sinizm, is performansini Etkiler mi? is Tatminin Aracilik Etkisi,
Kiuresel lktisat ve Isletme Calismalari Dergisi, 3(2) 2013, 34-46, s. 39
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3.4. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi VE YORUMLANMASI

3.4.1. Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenirliligi

Verilerin raslantisalligini yani ankete verilen cevaplarin rastgele dagilim
gOsterip gobstermedigini anlamak icin glvenilirlik analizi yapilir. Anket cevaplari
rastgele daglim gdsteriyorsa anket sonuglarinin gavenilir olduguna karar verilir.
Guvenilirlik analizi secilen 6rnegin guvenilirligini, tesadufiligini ve tutarliigini test
etmekte kullanilir.

Arastirmada kullandigimiz Minnesota is Tatmin 6lgeginin ve Performans
Olcedinin glvenirliligini dlgmek icin Cronbach’s Alpha (a) degerini tespit etmemiz
gerekmektedir.

Sonucun guvenilir olup olmadigina Cronbach’s Alpha (a) degerine gore karar
verilir.

0,00 < a < 0,40 ise guvenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise dusuk guvenilirliktedir.

0,60 = a < 0,80 ise oldukca guvenilirdir.

0,80 = a = 1,00 ise yuksek derecede guvenilirdir.

Tablo 1.is Tatmini Olgegi ve Performans Degerleme Olgegi Guvenirlik Analizi

Cronbach’sAlpfa Madde

sayisi
Is Tatmini Olgegi 0,932 20
Performans Degerleme Olcegi 0.859 4

is Tatmini dlgegi Uzerinde yapilan glvenilirlik testinde a = 0,932 bulunmus
ve0,80<a<1,00 oldugundan veriler “yiiksek derecede glvenilirdir.” Ornek hacmi
analiz icin oldukga uygundur. Yani érnek rasgele dagiimistir.

Performans dlgcegdi lzerinde yapilan gavenilirlik testinde a = 0,859 bulunmus
ve 0,80<0<1,00 oldugundan veriler “yiksek derecede givenilirdir.” Ornek hacmi

analizimiz i¢in oldukg¢a uygundur. Yani 6rnek rastgele dagilmistir.

3.4.2. Katihmcilara iligkin Tanimlayici Demografik istatistikler
Arastirmaya konu olan katiimcilara iliskin tanimlayici istatistikler
belirlenmigtir. Buna gdre katihmcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, g¢ocugu olup

olmamasi durumu, 6grenim durumu, kurumdaki hizmet yil, kurumdaki gorevi ve
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bulundugu goérevdeki hizmet yilina gore frekans ve ytzde degerleri tespit edilmis ve

tablolar halinde gosterilmigtir.

Tablo 2. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Frekans ve Yiuzde degerleri

Cinsiyet Frekans Yuzde (%)
Kadin 103 50
Erkek 103 50

Toplam 206 100

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gére dagilimi Tablo-2’de verilmistir.206
calisandan 103’0 kadin ve 103’U de erkektir. Calisanlarin %50’sini kadinlar % 50’sini
de erkekler olusturmaktadir. Bu tablodan da gorildiga gibi katiimcilardan kadin ve
erkeklerin orani esittir. Buda evrenin kadin ve erkek oranlarinin homojen oldugunu
goOstermektedir. Bu arastirmada hizmet sektériinde cinsiyet faktérinin herhangi
birinin agirhginin olmadigi kadin ve erkek calisanlarin esit durumda oldugu

gorilmektedir.

Tablo 3. Katilimcilarin Yaslarina Gére Frekans ve Ylizde Degerleri

Yas Frekans Yuzde (%)
20 den az 9 4.4
20-30 100 48,5
31-40 82 39,8
41-50 13 6,3
50+ 2 1,0
Toplam 206 100,0

Arastirmaya katilanlarin yasa gore dagilimi Tablo-3’de verilmistir. Buna gore,
katilimcilarin yagi 20°den az olanlarin sayisi (frekansi) 9, orani % 4,4 dur. Yasi 20 ile
30 arasindakilerin sayisi 100, orani % 48,5 tir. Yasi 31-40 arasinda olanlarin sayisi
82, orani % 39,8 dir. Yasi 41-50 arasinda olanlarin sayisi 13, orani % 6,3 tir. Yasi
50’nin Uzerinde olanlarin sayisi 2, orani % 1dir. Calisanlarin yaslarina goére
dagilimindan anlasilacagi gibi yasi 20 ile 40 arasinda olanlar oran olarak daha

fazladir. Calisanlarin % 88,3’U bu yas araligindadir.

Tablo 4. Katiimcilarin Medeni Durumlarina Goére Frekans ve Yuzde Degerleri

Medeni durum Frekans Yizde (%)
Bekar 122 59,2
Evli 84 40,8
Toplam 206 100,0
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Katiimcilarin medeni durumlarina goére dagilimi Tablo-4 de verilmistir.
Katilimcilardan bekar olanlar 122 kisi orani % 59,2’sini olusturmakta, evliler de 84
kisi orani % 40,8'ini olusturmaktadir. Bekar ¢alisanlarin orani daha fazladir, yaklasik
% 60 tir.

Tablo 5. Cocugu Olan ve Olmayan Durumuna Goére Frekans ve Yulzde

Degerleri
Cocugunuz var mi? Frekans Yuzde (%)
Evet 73 35,4
Hayir 133 64,6
Toplam 206 100,0

Katilimcilarin ¢ocudu olup olmama durumlarina gére dagihmi Tablo-5 de
verilmigti. Cocugu olan calisanlar 73 Kisi,%35,4’Un0 olusturmakta, ¢ocugu

olmayanlarin sayisi 133 Kisi, % 64,6’sin1 olusturmaktadir.

Tablo 6. Ogrenim Durumuna Gdre Frekans ve Yiizde Degerleri

Ogrenim durumu Frekans Yiizde (%)
Orta okul 3 1,5

Lise 59 28,6
Yuksek okul 39 18,9
Universite 92 44,7
Ylksek lisans 13 6,3
Toplam 206 100,0

Katilimcilarin égrenim durumlarina gére dagilimi Tablo-6 da verilmistir. Orta
okul mezunu sayisi 3 kisi,orani %1,5'tur.Lise mezunu sayisi 59 kisi oran1%28,6’d1r.
Yiksek okul mezunu sayisi 39 kisi,orani %18,9'dur. Universite mezunu sayisi 92
kisi, orani % 44,7'dir. Yuksek lisans duzeyindeki kisi sayisi 13 ve orani % 6,3’UnU
olusturmaktadir. Calisanlarin blylk ¢ogunlugu utniversite mezunudur. Yaklasik % 60

¢alisan en az Universite mezunudur.

Tablo 7. Kurumdaki Hizmet Yilina Goére Frekans ve Yizde Degerleri

Kurumdaki hizmet yili Frekans Yuzde(%)
1 yildan az 31 15,0
1-3 yil 58 28,2
4-6 yil 35 17,0
7-9 yil 34 16,5
10+ yil 48 23,3
Toplam 206 100,0
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Katiimcilarin kurumdaki hizmet yilina gore dagilimlari Tablo-7 de verilmistir.
Calisanlardan 1 yildan az c¢alisan sayisi 31 kisi orani %15,0’dir. 1-3 yil arasinda
calisan sayisi58 kisi orani %28,2’dir. 4-6 yil arasinda ¢alisan sayisi 35 Kisi orani
%17,0°dir. 7-9 yil arasinda c¢alisan sayisi 34 kisi orani %16,5°dir. 10 yildan fazla
calisan sayisi 48 kisi orani % 23,3'dur. Kurumda 10 yildan fazla galisan sayisi
oldukga fazladir, yaklasik %23’ Gnid olusturmaktadir.

Tablo 8. Kurumdaki Gorev Dagilimina Goére Frekans ve ylzde Degerleri

Gorev Frekans Yuzde (%)
Yénetici 4 19
Yonetici yardimcisi / 13 6,3
sorumlu
Personel 171 83,0
Diger 18 8,7
Toplam 206 100,0

Katilimcilarin gorevlerine gore dagilimlari Tablo-8 de verilmigtir. Caliganlarin
go6rev dagiliminda ydnetici sayisi 4 Kisi orani % 1,9°dur. Yonetici yardimcisi/sorumliu
sayisi 13 orani % 6,3'tlr. Personel sayisi 171 orani % 83,0'tur. Diger ¢calisanlarin

saylisi 18 orani % 8,7’sini olusturmaktadir.

Tablo 9. Gorevdeki Hizmet Yilina Gére Frekans ve Yuzde Degerleri

Gorevdeki hizmet yili Frekans Yizde (%)
1 yildan az 51 24,8
1-3 yil 68 33,0
4-6 yil 32 15,5
7-9 yil 27 13,1
10+ yil 28 13,6
Toplam 206 100,0

Katilimcilarin bulunduklari gérevdeki hizmet yilina gére dagilimlari Tablo-9 da
verilmistir. Calisanlarin 1 yildan az ¢alisan sayisi 51 kisi érneklemin %24,8’ini, 1-3
yil arasinda ¢alisanlarin sayisi 68 kisi orani %33,0'tlr, 4-6 yil arasinda g¢alisanlarin
sayisi 32 kisi orani %15,5'tir, 7-9 yiIl arasinda c¢alisanlarin sayisi 27 kisi orani %

13,1°dir, 10 yildan fazla ¢alisan 28 kisi orani %13,6’sin1 olusturmaktadir.

3.4.3. s Tatmini ve Performans Olgeklerine Gére ifadelerin Analizi
3.43.1. s Tatmin Olgegine Gore ifadelerin Frekans ve Yiizde
Analizleri
Arastirmaya katilan c¢alisanlara yéneltien Minnesota is Tatmin Olgegi
sorularina katihmcilarin verdikleri cevaplarin frekans ve yuzdeleri ile ortalama ve

standart sapma degerleri Tablo-10 da verilmigstir.
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Tablo 10. is Tatmini Olcegine Verilen Cevaplarin Frekans ve Yiizde Degerleri

(=
= £ S € ©
EE[SE| 5| 2 |.2] £ | E
is Tatmini 5| el © 2 |02 = g
$ Eg %E, gl §| E |9l £ &
() ()
£ x | = gl © ®
f 10 19 32| 122| 23| 3,6262| 0,96832
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan % 49| 9.2] 155]59.2| 11.2
Tek basima calisma olanagimin olmasi f 8 30 41] 105 22 3,5000 | 0,99633
2 | bakimindan % | 3.9|146]|199| 51| 10.7
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi f 17 26 44 81 38 3,4709 | 1,17146
3 | bakimindan % 8.3|126| 21.4| 39.3| 184
Toplumda "saygin bir kisi" sansini bana vermesi f 14 16 66 8. 32 3,4757 | 1,06239
4 | bakimindan % 6.8| 7.8 32| 37.9| 155
f 9] 26| 60 82| 29| 34660]1,02472
5 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan % 44126 29.1| 39.8| 14.1
f | 161 29 47] 791 850 34572 1,15607
6 | Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan | % 7.8|14.1| 22.8]| 38.2 17
Vicdanima aykin olmayan seyler yapabilme f 8] 151 50| 98| 401 56893|0,99294
7 | sansim olmasi bakimindan % 39| 73| 243]| 45.1| 194
f 3 11 28| 101| 63| 4,0194|0,88874
8 | Bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan % 15| 53] 136 49| 30.6
Bagkalari icin bir seyler yapabilme olanagina f 7 13] 38| 110) 38| 37718093776
9 | sahip olabilmem bakimindan % 34| 63| 184| 53.4| 18.4
Kigilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip f 12 28 54 83 29 3,4320|1,07420
10 | olmam bakimindan % 58| 13.6| 26.2| 40.3| 141
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler f 15| 19| 50| 80| 42} 45505113203
11 | yapabilme sansim olmasi bakimindan % 73| 9.2| 24.3| 38.8| 20.4
is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi f 16 21 63 L 23 3,3107 | 1,08227
12 | bakimindan % 7.8|13.1]| 30.6| 37.4| 11.2
f 22 29 62 62| 31| 3,2476|1,19015
13| Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret bakimindan |% [ 10.7] 14.1] 30.1] 30.1 15
f 26| 40 47 65| 28| 3,1408 |1,24336
14 | is icerisinde terfi olanagim olmasi bakimindan % | 12.6]| 19.4| 22.8| 31.6| 13.6
Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi f 16 43 58 66 23 3,1796 | 1,12262
15 | vermesi bakimindan % 78| 20.9| 28.2 32| 11.2
isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme f 15 23 A7 79 42 3,5340 | 1,15032
16 | sansini bana saglamasi bakimindan % | 7.3]|11.2| 22.8| 38.3| 20.4
f 6 13 30| 106| 51| 3,8883| 0,94851
17 | Calisma sartlari bakimindan % 29| 6.3| 146| 51.5| 24.8
Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalar f 8 19 40 L 42 3,7087|1,01819
18 | bakimindan % 39| 9.2]| 194 47.1| 204
Yaptigim iyi bir is karsilidinda takdir edilmem f 16 28 48 81 33| 3,4223|1,14394
19 | bakimindan % | 7.8]13.6| 23.3| 39.3| 16
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari f 10 17 42 87 50 3,7282|1,07016
20 | hissinden % 49| 83| 20.4)| 422|243
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Yukaridaki tabloda ortalama degerlerine karsilik gelen ifadeler asagidadir.

1,00 — 1,80 Hi¢ Memnun Degilim

1,80 — 2,60 Memnun Degilim

2,60 — 3,40 Kararsizim

3,40 — 4,20 Memnunum

4,20 — 5,00 Cok Memnunum

Calisanlara yéneltilen Minnesota Is Tatmin &lgegi sorularina verdikleri
cevaplarin ortalama degerlerine gére her bir sorunun 5li Likert 6lcegine goére

karsiligi asagida dzetlenmigtir

T1 sorusuna verilen cevap Memnunum

T2 sorusuna verilen cevap Memnunum

T3 sorusuna verilen cevap Memnunum

T4 sorusuna verilen cevap Memnunum

T5 sorusuna verilen cevap Memnunum

T6 sorusuna verilen cevap Memnunum

T7 sorusuna verilen cevap Memnunum

T8 sorusuna verilen cevap Memnunum

T9 sorusuna verilen cevap Memnunum

T10 sorusuna verilen cevap Memnunum

T11 sorusuna verilen cevap Memnunum

T12 sorusuna verilen cevap Kararsizim

T13 sorusuna verilen cevap Kararsizim

T14 sorusuna verilen cevap Kararsizim

T15 sorusuna verilen cevap Kararsizim

T16 sorusuna verilen cevap Memnunum

T17 sorusuna verilen cevap Memnunum

T18 sorusuna verilen cevap Memnunum

T19 sorusuna verilen cevap Memnunum

T20 sorusuna verilen cevap Memnunum seklindedir.

Buna gore calisanlarin Minnesota is Tatmin olgegdi sorularina verdikleri
cevaplarin ortalamalarina gore 12'nci 13’Uncu, 14’Unci ve 15’inci sorulara verdikleri
cevaplar kararsizim seklinde iken diger butun sorulara verilen cevaplar memnunum

seklindedir. Calisanlar, “is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi
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bakimindan”, “yaptigim is karsiliginda aldigim tcret bakimindan”, “is igerisinde terfi
olanagim olmasi bakimindan”, “kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi

vermesi bakimindan” ifadelerine kararsizim yanitini vermislerdir.

3.4.3.2. Performans Olgegine Gore ifadelerin Frekans ve Yiizde
Analizleri
Arastirmaya katilan calisanlara yoneltiien performans &lgegi sorularina
katilimcilarin verdikleri cevaplarin frekans ve yizdeleri ile ortalama ve standart
sapma degerleri Tablo-11 de verilmistir.

Tablo 11. Performans Olgegine Verilen Cevaplarin Frekans ve Yizde

Degerleri
E| E
23|2|E| § |28 ¢ | @
X0o0| 0| N 5 |[£5 % S
Performans c2| 2 2| 3 |[2> = o
n £ £ © ] n = — %))
ST 8| & T |Z® o n
| ©| X
| ¢ X X

Goérevierimi tam zamaninda |1 15 69| 118

1 | tamamlarim. % 0,51, 7,3| 33,5| 57,3
is hedeflerime fazlasiyla f 32| 104| 63]4,07770,78634
2 |ulasirim. % 50,5| 30,6

Sundugum hizmet kalitesinde | f
standartlara fazlasiyla

25| 85| 90| 42476 |0,81562

o

o [Nv[ak o |k
N

© |» oo o |w
=
o
&)

3 | ulastigimdan eminim. % 1,011,9|12,1| 41,3| 43,7
Bir problem gtindeme f 3| 3| 15| 89| 9643204 |0,79282
geldiginde en hizl sekilde

4 | ¢6zim Uretirim. % 15(15| 7,3| 43,2| 46,6

Yukaridaki tabloda ortalama degerlerine karsilik gelen ifadeler asagidadir.
1,00 — 1,80 Kesinlikle Katilmiyorum

1,80 — 2,60 Katilmiyorum

2,60 — 3,40 Kararsizim

3,40 — 4,20 Katiliyorum

4,20 — 5,00 Kesinlikle Katiliyorum

P1 sorusuna verilen cevap Kesinlikle Katiliyorum

P2 sorusuna verilen cevap Katiliyorum

P3 sorusuna verilen cevap Kesinlikle Katiliyorum

P4 sorusuna verilen cevap kesinlikle katiliyorum seklindedir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin performanslarini  degerlendirmeleri igin

performans  dlgegi  uygulanmigtir.  Katilimcilarin ~ kendi  performanslarini
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degerlendirmeleri icin 4 adet performans sorusu yoneltiimistir. Buna goére
c¢alisanlarin  verdikleri cevaplarin  ortalamalarina bakildiginda, g¢alisanlarin
“Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi
4,4563 dur. Yani 4,2-5,00 araliginda Kesinlikle Katiliyorum oldugu goérulmektedir.
Calisanlarin “is hedeflerime fazlasiyla ulasirim” sorusuna verdikleri cevaplarin
ortalamasi 4,0777dir. Yani 3,40-4,20 araliginda Katiliyorum oldugu gorulmektedir.
Calisanlarin “sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4,2476dir. Yani 4,20-5,00
araliginda Kesinlikle Katiliyorum oldugu goériimektedir. Calisanlarin “Bir problem
glindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dzim Uretirim” sorusuna verdikleri cevaplarin
ortalamasi 4,3204dir. Yani 4,20-5,00 araliginda Kesinlikle Katiliyorum oldugu
gorulmektedir.

3.4.4. Hipotezlerin Test Edilmesine iligkin Analizler

3.4.4.1. TTesti
T testi ile iki grubun ortalamalar karsilastirilarak, aralarindaki farkin

rastlantisal mi yoksa istatistiksel olarak mi1 anlamli olduguna karara verilir.

Tablo 12. is Tatmin Ortalamalarinin Demografik Ozelliklere Gére Anlamlilik

Gosterip Gostermedigini Test Eden t Testi

is Tatmini- Demografik Anlamlilk
. N Ortalama | Std. Sapma t
Ozellikler (9)
o Kadin 103 3,6073 0,70389
Cinsiyet 1,575 0,117
Erkek 103 3,4574 0,70722
Medeni Evli 122 3,6016 0,67469
1,763 0,79
Durum Bekar 84 3,4256 0,74581
Cocugunuz Evet 73 3,4733 0,70129
-0,849 0,397
var mi? Hayir 133 3,5609 0,71253

Is tatmini — cinsiyet t testi

ho: Caliganlarin is tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki yoktur.

h,: Calisanlarin ig tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki vardir.

p>a ise h0 hipotezi kabul edilir

p<a ise h1 hipotezi kabul edilir

Guvenirlik duzeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamhlik ile yapilan t testine

gore p = 0,117 olarak tespit edilmistir. Buna gore
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p>a , 0,117 > 0,05 oldugundan hq hipotezi kabul edilir. Yani galisanlarin is

tatmini ile cinsiyetleri arsinda anlamli bir fark yoktur.

Is tatmini — medeni durum t testi

ho: Calisanlarin is tatmini ile medeni durumlari arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

h;: Calisanlarin is tatmini ile medeni durumlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

Guvenirlik duzeyi %95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan t testine
goére p = 079 olarak tespit edilmistir. Buna gore

P > a yani 0,79 > 0,05 oldugundan h, hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin is

tatmini ile medeni durumlari arasinda anlamli bir fark yoktur.

is Tatmini — Gocugu Olup Olmamasina Gére t Testi

he: Calisanlarin is tatmini ile ¢ocugunun olup olmamasi durumu arasinda
anlaml bir iligki yoktur.

hy: Calisanlarin is tatmini ile ¢ocugunun olup olmamasi durumu arasinda
anlamh bir iligki vardir.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan t testine
gore p = 0,397 olarak tespit edilmistir. Buna gore,

P > a yani 0,397 > 0,05 oldugundan hg hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin

is tatmini ile gocugunun olup olmamasi durumlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 13. Performans Ortalamalarinin Demografik Ozelliklerine Goére

Anlamlilik Gésterip Gostermedigini Test Eden t Testi

Performans-Demografik Anlamhlik
. N Ortalama | Std. Sapma t
Ozellikler (P)
o Kadin 103 4,3447 0,65222
Cinsiyet 1,518 0,131
Erkek 103 4,2063 0,65625
Medeni Evli 122 4,3176 0,61156
1,111 0,268
Durum Bekar 84 4,2143 0,71573
Gocugunuz Evet 73 4,2466 0,68147
-0,467 0,641
var mi? Hayir 133 4,2914 0,64416

Performans — cinsiyet t testi
ho: ¢alisanlarin performans dederlendirmeleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir

iliski yoktur.
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h;: galisanlarin performans degerlendirmeleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamllik ile yapilan t testine
gore p = 0,131 olarak tespit edilmistir. Buna gore.

P > a yani 0,131> 0,05 oldugundan h, hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin
performanslari ile cinsiyetleri arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Performans-medeni durum t testi

he: calisanlarin performans degerlendirmeleri ile medeni durumlari arasinda
anlaml bir iligki yoktur.

hi: calisanlarin performans degerlendirmeleri ile medeni durumlari arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Guvenirlik duzeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan t testine
gore p = 0,268 olarak tespit edilmistir. Buna gore.

P > a yani 0,268> 0,05 oldugundan hq hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin
performanslari ile medeni durumlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Performans- Cocugu Olup Olmamasina Gore t Testi

ho: Calisanlarin performans degerlendirme ile ¢ocugunun olup olmamasi
durumu arasinda anlamli bir iligki yoktur.

h;: Calisanlarin performans degerlendirme ile ¢ocugunun olup olmamasi
durumu arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan t testine
gbre p = 0,641 olarak tespit edilmistir. Buna gére.

P > a yani 0,641> 0,05 oldugundan h, hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin

performanslari ile gocugunun olup olmamasi arasinda anlamli bir iligki yoktur.

3.4.4.2. ANOVA Testi
Varyans analizi=F Testi ( veya ANOVA) ile ikiden fazla grubun ortalamalarinin
karsilastirilarak, aralarindaki farkin rastlantisal mi yoksa istatistiksel olarak mi

anlamh olduguna karar verilir.
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Tablo 14. is Tatmini Ortalamalarinin Demografik Ozelliklerine Gére Anlamlilik
Gosterip Gostermedigini Test Eden ANOVA (F) Testi

; o o Std. Anlamlil
Is Tatmini- Demografik Ozellikler N | Ortalama t
Sapma k (p)
20 den az 9 3,4722 | 0,77181
10
20-30 . 3,5520 | 0,69216
Yas 0,304 0,875
31-40 82 | 3,4848 | 0,75819
41-50 13 | 3,6962 | 0,49264
50 + 3,4500 | 0,70711
Ortaokul 3 3,7333 | 0,47258
. Lise 59 | 3,3847 | 0,78104
Ogrenim _
Yuksek Okul 39 | 3,5423 | 0,69534 | 1,553 0,188
Durumu -
Universite 92 | 3,6408 0,64917
Yuksek Lisans 13 | 3,3192 0,77232
1 Yildan az 31 | 3,6177 | 0,68149
1-3 yil 58 | 3,5819 | 0,63720
Kurumdaki
_ 4-6 yil 35 | 3,4100 | 0,78429 | 0,887 0,473
Hizmet Yil
7-9 yil 34 | 3,3897 | 0,88058
10+ yil 48 | 3,5969 | 0,60892
yonetici 4 3,7875 | 0,40285
Yoénetici
_ 13 | 3,6885 | 0,75806
Kurumdaki | yardimcisi/sorumlu
0,555 0,645
Goreviniz 17
Personel 1 3,5240 0,70728
Diger 18 | 3,4139 | 0,74849
1 yildan az 51 | 3,7137 | 0,64040
1-3 yil 68 | 3,5926 | 0,63135
Gorevdeki
4-6 yil 32 | 3,1969 | 0,94151 | 2,960 0,021
Hizmet Yili
7-9 yil 27 | 3,4926 | 0,73781
10 + yil 28 | 3,4589 | 0,55194

Is Tatmini — Yag ANOVA Testiy

ho: Calisanlarin ig tatmini ile yaslari arasinda anlamh bir iligki yoktur.

h,: Caliganlarin ig tatmini ile yaslari arasinda anlamh bir iligki vardir.
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p>a ise hy hipotezi kabul edilir

p<a ise h; hipotezi kabul edilir

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan F testine
gbre p = 0,875 olarak tespit edilmistir. Buna gore.

p> a yani 0,875> 0,05 oldugundan h, hipotezi kabul edilir. Yani ¢aliganlarin is
tatminleri ile yaglari arasinda anlamli bir fark yoktur.

is Tatmini- Ogrenim Durumu ANOVA testi

hoy: Calisanlarin is tatmini ile yaslari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

h; : Calisanlarin is tatmini ile yaslari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan F testine
gore p = 0,188 olarak tespit edilmistir. Buna gore,

p> a yani 0,188> 0,05 oldugundan h, hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin is
tatminleri ile egitim durumlari arasinda anlamh bir fark yoktur.

Is Tatmini- Kurumdaki Hizmet Yili ANOVA Testi

he: Calisanlarin is tatmini ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

h;: Calisanlarin is tatmini ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacadindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan F testine
gore p = 0,473 olarak tespit edilmistir. Buna gore,

p> a yani 0,473> 0,05 oldugundan h, hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin is
tatminleri ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli bir fark yoktur.

Is Tatmini- Kurumdaki Géreviniz ANOVA Testi

ho: Calisanlarin is tatmini ile kurumdaki gorevi arasinda anlamli bir fark yoktur.

h;: Calisanlarin is tatmini ile kurumdaki gorevi arasinda anlamli bir fark vardir.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan F testine
gore p = 0,645 olarak tespit edilmistir. Buna gore.

p> a yani 0,645> 0,05 oldugundan h, hipotezi kabul edilir. Yani ¢aliganlarin is

tatminleri ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli bir fark yoktur.

Is Tatmini- Goérevdeki Hizmet Yili ANOVA (F) Testi

ho: Calisanlarin is tatmini ile gérevdeki hizmet yili arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

h;: Calisanlarin is tatmini ile gérevdeki hizmet yili arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Guvenirlik duzeyi % 95 olacagindan a = 0,05anlamlilik ile yapilan F testine

gore p = 0,021 olarak tespit edilmistir. Buna gore.
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p<a yani 0,021< 0,05 oldugundan h; hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin is
tatminleri ile gérevdeki hizmet yili arasinda anlaml bir iligki vardir.

Buna goére hangi gruplar arasinda fark oldugunu bulmak icin Post Hoc Coklu
karsilastirma testinde en c¢ok kullanilan Tukey Testini uyguluyoruz.

Tukey coklu karsilastirma testinde gruplarin birbirleriyle olan farklarini tespit
etmek icin p degerlerine bakilmigtir.

Asagidaki tablodan hangi gruplar arasinda fark oldugunu p degerlerine

bakarak anlasilabilir.

Tablo 15. Bulundugunuz Goérevdeki Hizmet Yilina Gére Guruplar Arasindaki

Farkin Tespiti icin Yapilan Tukey Test Tablosu

Bulundugunuz gorevdeki hizmet
yiliniz Ortalama fark Std. Hata | Anlamhlik (p)
Tukey |1 yildan az 1-3 yil .12108 12873 .881
HSD 4-6 yIl 51685 15672 .010
7-9 il 22113 .16540 .668
10+ yil .25480 16345 526
1-3 yil 1 yildan az -.12108 12873 .881
4-6 yil .39577 .14898 .064
7-9 yil .10005 .15808 .970
10+ yil 13372 .15604 912
4-6 yIl 1 yildan az -,51685 15672 .010
1-3 yil -.39577 .14898 .064
7-9 il -.29572 .18160 481
10+ yil -.26205 .17983 591
7-9 yil 1 yildan az -.22113 .16540 .668
1-3 yil -.10005 .15808 .970
4-6 yil .29572 .18160 481
10+ yil .03366 18744 1.000
10+ yil 1 yildan az -.25480 .16345 526
1-3 yil -.13372 .15604 912
4-6 yil .26205 .17983 591
7-9 il -.03366 18744 1.000

Tablo-15 teki p degerlerine bakildiginda p degeri a degerinden kuguk
oldugunda gruplar arasinda anlamli bir iligki vardir. Buna gére p=0,01 yani
0,01<0,05 oldugu icin 1 yildan az olan grup ile 4-6 yil arasindaki gruplar arasinda
anlamh bir fark oldugu anlasiimaktadir. Ayrica ortalama farklarda Uzerinde yildiz
isareti olan degerlerden de hangi gruplarin arasinda anlamli bir iligki oldugu

anlasiimaktadir.
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Gorevdeki hizmet yili 1 yildan az olan 51 kiginin is tatmini ortalamasi en
yuksek (3,7137) iken, 4-6 yil arasinda olanlar 32 kiginin ise (3,1969) en dusuktur.

Buda gostermektedir ki bulundugu goéreve yeni gelmis Kigilerin is tatminleri yliksek

iken zamanla (4-6 yil) is tatmininde bir dists olmakta, daha sonra ilerleyen yillarda

az da olsa tekrar artmaktadir.

Tablo 16. Performans Ortalamalarinin Demografik Ozelliklerine Gore

Anlamlilik Gésterip Gostermedigini Test Eden ANOVA (F) Testi

Performans - Demografik Std. Anlamlilik
. N | Ortalama t
Ozellikler Sapma (p)
20 den az 9 42778 0,63053
20-30 100 | 4,2950 | 0,58212
Yas 31-40 82 4,2896 | 0,77127 | 0,412 0,800
41-50 13 4,0769 | 0,42555
50 + 2 4,0000 | 0,70711
Ortaokul 3,7500 | 1,08972
Lise 59 4,2288 | 0,77999
Egitim _
Yiksek Okul 39 4,3141 | 0,63536 | 0,638 0,636
Durumu .
Universite 92 4,3071 | 0,53466
Yuksek Lisans 13 4,2692 0,82577
1Yildan az 31 4,2177 | 0,79252
1-3 yil 58 4,3060 | 0,59243
Kurumdaki
4-6 yil 35 4,0500 | 0,72710 | 1,607 0,174
Hizmet Yili
7-9 yil 34 4,3971 0,70742
10+ yil 48 4,3542 | 0,51009
yonetici 4 3,9375 | 0,31458
Yoénetici
Kurumdaki 13 4,0769 | 0,77985
o yardimcisi/sorumlu 1,073 0,361
Goéreviniz
Personel 171 4,3099 0,63800
Diger 18 4,1667 | 0,77174
1 yildan az 51 4,2843 | 0,68011
1-3 yil 68 4,3272 | 0,60356
Gorevdeki
4-6 yil 32 4,0547 | 0,88840 | 1,499 0,204
Hizmet Yili
7-9 yil 27 4,2222 | 0,51109
10 + yil 28 4,4375 0,50747
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Performans — Yag ANOVA (F) Testi
ho: Calisanlarin is tatmini ile yaglari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

h;: Calisanlarin is tatmini ile yaglari arasinda anlamh bir iligki vardir.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan F testine
gore p = 0,800 tespit edilmistir. Buna gore,

p> a yani 0,800 > 0,05 oldugundan hq hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin
performanslari ile yaslari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Performans — Ogrenim durumu ANOVA (F) Testi

he: Calisanlarin is tatmini ile 6grenim durumlari arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

hi: Calisanlarin is tatmini ile 6grenim durumlari arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan F testine
gore p = 0,636 tespit edilmistir. Buna gore.

p> a yani 0,636 > 0,05 oldugundan hq hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin
performanslari ile dgrenim durumlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Performans — Kurumdaki Hizmet Yili ANOVA (F) Testi

he: Calisanlarin performanslari ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli bir
iliskiyoktur.

h;: Calisanlarin performanslari ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan F testine
gore p = 0,174tespit edilmigtir. Buna gore.
p> a yani 0,174> 0,05 oldugundan hq hipotezi kabul edilir. Yani calisanlarin

performanslari ile kurumdaki hizmet yillari arasinda anlamli bir fark yoktur.

Performans — Kurumdaki Goreviniz ANOVA (F) Testi

ho: Calisanlarin performansilari ile kurumdaki gorevi arasinda anlamh bir iligki
yoktur.

h,: Caligsanlarin performanslari ile kurumdaki hizmet yillari arasinda anlamli bir

iliski vardir.
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Gulvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan F testine
gore p = 0,645tespit edilmistir. Buna gore.

p> a yani 0,361> 0,05 oldugundan hy hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin
performanslari ile kurumdaki gorevleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Performans - Gorevdeki Hizmet Yili ANOVA (F) Testi

ho: Calisanlarin performanslari ile gorevdeki hizmet yili arasinda anlamli bir
fark yoktur.

h;: Calisanlarin performanslari ile gérevdeki hizmet yili arasinda anlamli bir
fark vardir.

Guvenirlik dizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamlilik ile yapilan F testine
gére p =0,204 olarak tespit edilmistir. Buna gore,

P>a vyani 0,204> 0,05 oldugundan h, hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin
performanslari ile gérevdeki hizmet yili arasinda anlamli bir iliski yoktur.

3.4.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon, olasilik kurami ve istatistikte iki rassal degisken arasindaki
dogrusal iligkinin yénunu ve glcunl belirtir. -1 ile +1 arasindadir. -1 e ve +1 e
yaklastikga iligkinin gucu artmaktadir. Sifira yaklastiginda ise iligkinin gucl
zayIflamaktadir. Pozitif ise pozitif yonlU etki eder. Negatif ise negatif ydnde etki eder.
Eger notr (sifir) ise degigkenlerin birbirine etkisi yoktur demektir.

3.4.5.1. is Tatmininin Performansa Etkisine iliskin Ana Hipotezin
Korelasyon Analizi

Calisanlarin is tatmin ortalamalariyla performans ortalamalari arasindaki
iliskinin yoninU ve siddetini belirlemek icin yaptigimiz korelasyon analizi sonucu
cikan degerler Tablo-17'de verilmigtir. Veriler normal dagilim gosterdigi igin

Pearson-korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 17. Is Tatmininin Performansa Etkisini Belirleyen Korelasyon Analizi

. o Performans
Is tatmini ortalama
ortalama
Pearsoncorrelation 1 0,395
is tatmini ortalama | Anlamhlik(p)/ sig. 0,000
N 206 206
Pearsoncorrelation 0,395" 1
Performans
Anlamhhk(p)/ sig. 0,000
ortalama
N 206 206
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P< 0,001 ise anlamlidir ve Pearsonkorelasyon degerinden yonu ve siddeti
belirlenir.

P= 0,000 oldugundan yani p< 0,001 ise anlamhidir

Yukaridaki korelasyon analizi tablosunda is tatmini ortalamalari ile performans
ortalamalari arasindaki iliski Pearson korelasyon degerine gore 0,395’lik pozitif
yonla iligki vardir. Yani ¢alisanlar iglerinden tatmin duyduklarinda performanslari %
39,5’lik oranda artacaktir.

3.4.6. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi 6lcmek igin
kullanilan analiz metodu dur. Regresyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskinin
varligi, eger iligki var ise bunun gucu hakkinda bilgi edinilebilir.

Basit dogrusal regresyon modeli Y; = Bo+ B; * X, seklinde ifade edilebilir.

Y;.bagimh degisken

Xi.bagimsiz degisken

By . sabit katsayi

B, .bagimsiz degigken katsayisi

3.4.6.1. is Tatmininin Performansa Etkisine iliskin Ana Hipotezin
Regresyon Analizi

Calisanlarin is tatmin ortalamalari ile performans ortalamalari arasindaki

iliskinin tespiti icin yaptigimiz regresyon analizi sonucu ¢ikan degerler asagidaki

tabloda verilmigtir.

Tablo 18. Is Tatmininin Performansa Etkisini Belirleyen Regresyon Analizi

B R Anlamlilk(p)
Sabit 2,984 0,000
is tatmini ortalama 0,366 0,395 0,000

Tablo-18’den regresyon modeli incelendiginde beta (korelasyon) degeri 0,395
oldugu gértlmektedir. P= 0,000 oldugundan yani p< 0,001 oldugu i¢in ¢alisanlarin is
tatminleri ile performanslari arasinda anlamli bir iliski vardir. Buna goére, basit
dogrusal regresyon modelini olusturacak olursak.

Yi=Bo+ B * X

Yi:performans ortalama

X;: is tatmini ortalama

59



By : sabit katsayi

Bi: bagimsiz degigken katsayisi

Performans ortalama = 2,984 + 0,366 * is tatmini ortalama

Bu basit dogrusal regresyon modeline goére, ¢alisanlarin is tatminlerini bir birim
arttirdigimizda performanslarindaki degisim 0,366 birim artacaktir. B;degerinin

isaretinin pozitif olmasi performanstaki artisin pozitif yonli olacagini gdéstermektedir.
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SONUG

isletmenin en temel amaci insanlarin ihtiyag duydugu iktisadi mal ve hizmetleri
Ureterek ya da pazarlayarak topluma fayda saglamak ve bunun karsihidinda da
ortalamanin Uzerinde gelir elde ederek, yasaminin surekliligini saglamaktir.
isletmeler yogun rekabet ortaminda, maddi kaynaklarinin yaninda insan kaynagini
da en verimli bir sekilde kullanmalari durumunda ancak hedeflerine yaklasacak veya
hedeflerine varacaktir. Bundan dolayidir ki bireyin yaptigi isten tatmin olmasi
verimliligini, performansini ve dolayisiyla yaptigi isin kalitesini de arttiracaktir.

Orgltler bireyler olmadan ayakta kalabilmeleri mimkin degilken bireylerinde
orgutler olmadan amaclarina ulagsmasi mumkin gézikmemektedir. Bu ylzden
orgutlerin basarilari galisanlarin Ustlin performanslarina baglidir ve buda ancak
isinden memnun olan, isini seven, mutlu bireylerle gerceklesebilmektedir. Bu
baglamda insan Kaynaklar Yonetimi uygulamalarinda galisanlarin performanslari
ve isinden duyduklari tatmin dizeylerinin 6lgimua ve buna goére cgalisanlarin motive
edilmesi igletmeler igin vazgecilmez bir konu haline gelmistir.

Bu arastirma, calisanlarin is tatminleri ile performanslari arasindaki iligkinin
belirlenmesine yonelik Atatirk Havalimani, Gimriksiz Satis Magazalari ¢alisanlari
Uzerinde yapilmistir. Elde edilen sonuglari su sekilde agiklamak mimkUindar.

Arastirmaya katillan calisanlarin  demografik &zelliklerine  baktigimizda;
galisanlarin %50 si kadin, % 50 si erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilar
cinsiyetlerine goére is tatminleri ve performanslarinda anlamli  bir iligki
gbziukmemektedir. Yani kadinlarin ve erkeklerin is tatminleri ile performanslari
cinsiyetlerine goére fark olusturmamaktadir. Buna benzer yapilmis arastirmalara gore
cinsiyet ayni kosullar saglandiginda is tatminini etkilememektedir yaklagimini
dogrular niteliktedir. Arastirma kapsamindaki ¢alisanlarin bulunduklari is kosullari,
terfi, kidem ve Ucret bakimindan kadin ve erkekler icin fark olusturmamakta ve buda
cinsiyetin ig tatminine etkisinin olmadigi tezini dogrular niteliktedir.

Arastirmaya katillan calisanlarin yaslarina goére dagilimina baktigimizda;
calisanlarin % 4,4’G 20 yasin altinda, % 48,5’i 20-30 yas araliginda, %39,8’i 31-40
yas araliginda, %6,3’t 41-50 yas araliginda,%1’i 50 yas Uzeri oldugu gorulmektedir.
Buda calisanlarin buylk ¢ogunlugu ( yaklasik % 90) 20-40 yas araliginda geng
bireylerden olugsmaktadir. Katilimcilarin yas durumuna gore is tatmini ve
performanslarina baktigimizda yas durumunun etkisinin olmadigi gorilmektedir.
Bunun sebebi olarak calisanlarin blylk bir cogunlugunun geng¢ denilebilecek yas

araliginda olmasi gdsterilebilir.
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Katilimcilarin demografik 6zelliklerinden yalnizca bulundugu gérevdeki hizmet
yilinin is tatminleriyle anlaml bir iligkisinin oldugu gorulmektedir. Buna gore Tukey
tablosundan baktigimizda galisanlardan gorevlerinde 1 yildan az bulunanlar, yani
bulundugu gdreve yeni atananlarda is tatmini fazla iken, 4-6 yil sonra ¢alisanlarin is
tatminlerinde bir diusls goérilmektedir. Herhangi bir gérev dedisikligi veya terfi
durumu olmadig: takdirde zamanla ig tatmin duzeyleri az da olsa yukselmektedir,
buda 7-9 yila kadar stirmektedir. Calisanlar gorevlerine ilk basladiklarinda is tatmin
dizeyleri yuksek olmakta, 4-6 yil sonraya kadar dismektedir. Eger bu slire sonunda
gorevlerinde bir degisiklik olursa is tatminleri tekrar ylkselmesi beklenebilir. Bu
baglamda yapilan arastirmalarda, ¢alisanlar ayni isi uzun slre yaptiklarinda iglerine
karsi tatminsizlik olusmaktadir tezini dogrular niteliktedir.

Katilimcilarin gorevdeki hizmet yillarina gére performanslarinda anlamlh bir

degisiklik gorilmemektedir.

Buna gore olusturulan hipotezlerin sonuglarini yorumlanacak olursa.

Olusturulan yardimci hipotezlere goére, ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile is
tatminleri ve performanslari arasinda iligkiler incelendiginde,

Hipotez 2: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile is tatmin dizeyleri arasinda
anlaml bir bag vardir. Hipotezine goére olusturulan yardimci hipotezlerden,

H.g: galisanlarin bulunduklari gérevdeki hizmet yili ile is tatminleri arasinda
anlamli bir iliski vardir. Hipotezi yapilan ANOVA analizi sonucuna goére kabul edilir.
Yani cgalisanlarin bulundugu goérevdeki hizmet yili ile is tatminleri arasinda bir
iliskinin oldugundan s6z edilebilir.

Hipotez 3: Calisanlarin demografik o6zellikleri ile performanslari arasinda
anlamli bir bag vardir. Hipotezine goére olusturulan yardimci hipotezler analiz
sonuglarina gbre reddedilir. Yani c¢alisanlarin demografik Ozellikleri ile

performanslari arasinda bir iliski gdézlenmemistir.

Ana hipoteze goére
H: Calisanlarin is tatmin diizeyi ile performanslari arasinda anlaml bir iligki vardir.
Yapilan korelasyon analizi sonucuna goére galigsanlarin is tatminleri ile performansiari
arasinda pozitif yonli anlamh bir iligkinin varliindan s6z edilebilir. Korelasyon
katsayisi 0,395 olarak tespit edilmistir. Bu baglamda calisanlarin is tatminleri ile
performanslari arasinda 0,395'lik bir etkilesim vardir denilebilir.

Buradan yola c¢ikarak yapilan regresyon analizinde ise is tatminindeki bir

birimlik artis i¢in performansin 0,366 birimlik artisa neden olacaktir.

62



Sonu¢ olarak H; hipotezi kabul edilir. Yani g¢alisanlarin is tatminleri ile
performanslari arasinda pozitif yonli bir iligkinin varhigindan s6z edilebilir. Bu
¢alismada buglne kadar yapilmis arastirmalarin bircogunda oldugu gibi is tatmini
performansi etkilemektedir yaklagimini destekler niteliktedir.

Bu calismanin sonuglari 1siginda hizmetler sektéri calisanlariyla ilgili su
dneriler getirilebilir. Ozellikle hizmet sektdriinde musteriyle dogrudan iletisim iginde
olan calisanlarin is tatminleri, musterilere sunulan hizmet kalitesini de etkileyecektir.
Bu baglamda isletmeler karliliklarini arttirmak, varliklarini  strdirmek icin
mdusterilerinin Urtnlerinden ve/veya hizmetlerinden memnun olmalarini isterler. Bu
ylzden bunlara etki edecek calisanlarin iglerinden tatmin olmalari isletmeler igin ¢ok
dnemlidir. isletmelerin GrOnlerinin ve hizmetlerinin kalitesi calisanlarin iglerinden
doyum saglamasi ile gerceklesecektir.

isletmeler misteri memnuniyetini saglayabilmek icin sirekli musteri odakli
dusunerek, pazarlama anlayisini degistirmek icin satici ve alici kavramlarini ortadan
kaldirmak zorunda kalmisglardir. MUsteriye sadece satis yapmayi diasinmek yerine,
migsteriye verilecek degerin dusinilmesi, mdasterilerle uzun vadeli iletisim
saglanmasi anlayisini benimsemiglerdir. Bu baglamda yapilan arastirmalar da
masteri memnuniyeti icin Grindn ve hizmetin kalitesinin odak noktasinda calisanlar
yani i¢c musteriler oldugu gozlenmistir.

Ozellikle hizmet sektorii olarak faaliyet gésteren Duty Free magazalarinin Grin
kalitesi yaninda galisanlarin musteriler ile olan iletisimleri misteri memnuniyetinde
onemli rol oynamaktadir. Ayni kalitedeki drtnlerin farkl isletmelerde farkl degerler
aliyor olmasi ve o isletmenin hizmet aliminda daha c¢ok tercih edilmesi hizmet
kalitesi ve musteri memnuniyeti ile ilgili oldugu agik¢a ortadadir. Bundan dolayi
mugteri memnuniyetinin saglanmasi isletmeler arasinda dnemli bir rekabet avantaji
olusturacaktir.

Musteriye sunulan hizmetin kalitesi etkili iletisim ile saglanirken bu iletisimin
sureklilik gostermesi calisanlarin moral ve motivasyonu ile alakaldir. Yani i¢
musgterilerin tatmini dogrultusunda iletisimin ve hizmetin kalitesi artmaktadir.

Ayrica c¢alisanlarin sudrekli egitimesi, donanimli hale getirilmesi iletisim
yollarinin gdsterilmesi hem musteriyle etkili iletisimi hem de galisanlarin yaptigi isten
memnun olmalarini saglayacaktir. Boylece i¢ musteri ve dis musteri memnuniyeti
gerceklesmis olacaktir.

Bitiin faaliyetlerin temelini insan iligkileri olusturmaktadir. insanlar arasinda
iletisimsizlik veya catismanin olmasi her zaman mumkinddr. Masterilerin surekli
memnun edilmesi ¢alisanlarin bu suregteki performanslari ile yakindan alakalidir.

Calisanlar ile mUsteriler arasindaki bu iletisimsizlik ve ¢atisma sireci her iki tarafta
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da negatif duygularin ortaya ¢ikmasina, galisanlarin enerjilerinin tlikenmesine ve
verimliliklerinin azalmasina neden olmaktadir. Calisanlarin performanslarinin strekli

yuksek tutulmasi icin maddi ve manevi tatmin olmus olmasi gerekmektedir.
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EK- A

EKLER

ANKET FORMU ORNEGI

Sayin Katihmci,

Bu anket, Istanbul Gelisim Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisi’nin
“Caliganlarin Is Tatminlerinin Performanslarina Etkisi; Atatiirk Havalimani
GlUmrilksiiz Satis Isletmesi Ornegi® konulu yiiksek lisans tez calismasi igin
yapilmaktadir. Arastirma bilimsel bir nitelik tagsidigindan, toplanan bilgiler baska hi¢

bir amag icin kullaniimayacaktir.

Arastirmanin basarisi, sorulara vereceginiz samimi ve eksiksiz cevaplara bagl
oldugundan dolayi ankette hic¢bir sorunun bos birakilmamasini énemle rica ederiz.

Katiliminiz ve desteginiz icin tesekkur ederiz.
Arastirmaci: Fatih YILMAZ
Danigsman: Yrd. Dog. Dr. Ebru NERGIZ

A. KISISEL BILGILER

Bu boélimde kigisel bilgilerinizle ilgili degerlendirmeler yer almaktadir. Size
uygun olan segenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz ?

[] Kadin [ 1 Erkek
2. Yasiniz?
[0 20denaz [120-30 []31-40 [ 41-50 [1 50 tzeri

3. Medeni Durumunuz?
[] Bekar 1 Evii

4. Cocugunuz Var mi?

[ Evet O Hayir

5. Ogrenim Durumunuz?
[ ilkokul ] Ortaokul O Lise
OYuksek Okul 1 Universite [J Yuksek Lisans
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6. Kurumunuzdaki Hizmet Yiliniz?
[ 1yildanaz [1-3yil a6yl [7-9yil 1 10+ yil

7. Kurumunuzdaki Goreviniz Nedir?
[] Yonetici [] Yonetici Yardimcisi / Sorumlu

Ll Personel | Diger

8. Bulundugunuz Gorevdeki Hizmet Yiliniz?

1 1yildanaz [] 1-3yil 1 4-6yill] 7-9 yil (] 10 yildan fazla



B.

MINNESOTA iS TATMIN OLGEGI

Bu bdlimde isinizin cesitli yonleri ile ilgili sorular bulunmaktadir. Litfen her

soruyu dikkatli okuyarak isinizin “o cimlede belirtilen” yoniinden ne derece

memnun oldugunuzu isaretleyiniz

1 2 3 4 5
1. Hig¢ Memnun Degilim
2.Memnun Degilim
3. Kararsizim
4.Memnunum
5.Cok Memnunum
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan ooty o
Tek basima c¢alisma olanagimin olmasi
2 | bakimindan I e B el
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
3 | bakimindan I O N N
Toplumda "saygin bir kisi" sansini bana vermesi
4 | bakimindan I e B el
5 | Amirimin karar vermedeki yetenegdi bakimindan ooty o
6 | Amirimin emrindeki Kisileri idare tarzi bakimindan IR
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme
sansim olmasi bakimindan [
Bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan [
Bagkalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip
9 | olabilmem bakimindan N N N N
Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip
10 | olmam bakimindan N N N N
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
11 | yapabilme sansim olmasi bakimindan N N N N
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi
12 | bakimindan I e B
13| Yaptigim is karsiliginda aldigim (cret bakimindan N N N N
14| s igerisinde terfi olanagim olmasi bakimindan I e B
Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi
15 | vermesi bakimindan N N N N
isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme
16 | sansini bana saglamasi bakimindan oty oy o
17| Calisma sartlari bakimindan I e R
Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalari
18 | bakimindan N O N N
Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilmem
19 | bakimindan I e R
Yaptigim is karsihdinda duydugum basari
20 | hissinden N O N N




C. iISGOREN PERFORMANS OLCEGI
Bu bdlimde isinizle ilgili performas degerlendirme sorulari yer almaktadir.

Latfen uygun secenedi isaretleyiniz.

. KESINLIKLE KATILMIYORUM
. KATILMIYORUM
. KARARSIZIM 1 2 3
. KATILIYORUM
. KESINLIKLE KATILIYORUM

uhrwWNR

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

2 |Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
3 |ulastigimdan eminim.

Bir problem gliindeme geldiginde en hizli sekilde
4 | ¢bdzUm Uretirim.

(I N NN
(I N NN
(I N N

Degerli vaktinizi bize ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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